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 فصل الثانيال

 

 الدراسات السابقة

 تمهيدال 1،2

، وعواملها، وأهم اللتعرف على مفاهيمه متغيرا  الدراسة الِاليةسيتطرق الف ل الثاني توضيد أدبيا    

السااااابقة التِ سااااا  طياتها الدرامتضاااامنة في القضااااايا وأايتها وأبعادها وطرق قياسااااها والنظرية المرتبطة بها، 

كذلك التعرف على فا  فيما بينها و ختلانباط أوجه التشااابه والااسااتالدراسااة الِالية بغية متغيرا   تناولت

 .لانتهاء بالدراسا  السابقة والتعقيب عليهاوالعلاقا  بين متغيرا  الدراسة وا التيرثيرا 

 

 الرضا الوظيفي 2،2

، اوصعودً  ابوطً هنتاجية التِ تتيرثر بمستوى رضا الموظفين يمثل الفرد الِجر الأساسي في العملية الإ   

فالرضااااا الوظيفي والعمل مفهومان متلازمان ذلك لأن الرضااااا عن العمل يجعل الفرد يشااااعر بالسااااعادة عند 

لعمل يحقق له طموحاته وأهدافه الشاا، ااية، ويشاابع حاجاته الاجتماعية والنفسااية، فييرتي موضااوع مزاولته 

المواءمة بين الفرد ووظيفته عبر الاهتمام بالرضااا الوظيفي كوساايلة تسااهم في حد الكثير من المشااكلا  التِ 

الدوران الوظيفي، والتيرثير و  تواجه العمال بالتيرثير الإيجابي على سلوكياتهم كالتغييب عن العمل، والاستقالة،

 .   (2018)الهيملي، على الجانب النفسي للفرد الذي يعكسه أداؤه في العمل 

ساااااااالوك  تطلب التيرثير فيإنسااااااااانية لأن بيئتها هي الإنسااااااااان وتهي عملية  دارةالإومما لاشااااااااك فيه أن      

للح ااااااااااااااول  داءعلى جودة وتميز الأ اها متوقفؤ المنظمة التِ با  بقاأهداف ودفعهم باتجاه تحقيق  فرادالأ

على قوة المنافسااااااااااااة مع المنظما  الأخرى، فلم يعد للمنهج التقليدي القدرة على تقديم الِلول المناساااااااااااابة 
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ا الوظيفي من أهم أن الرضاااااااااالكثيرون ويرى  ،(1997)حريم،  لعلاج المشااااااااااكل التِ تعاني منها المنظما 

الاتجاها  المرتبطة بمتغيرا  النظم الإدارية في العمل كونه المؤشر الأكثر صدقا لِسن سير العمل، فهو ما 

تجاها  ايزال من المواضااايع المهمة للباحثين والكت اب والمساااؤولين لإبداء الأفكار التِ تسااااعد على تحساااين 

 .المنظمةفي العاملين نحو العمل 

 الرضا الوظيفيمفهوم  1،2،2

اختلا مفهوم الرضاااااااااااااااااا الوظيفي لااادى البااااحثين نتيجاااة اختلاف الماااداخااال التِ اعتمااادوهاااا في 

للدراسة، فضلا عن اختلاف الظروف البيئية والقيم والمعتقدا  وطبيعة الاتجاه الذي يركز عليه  ممنهاجياته

، فالرضااااااا لغةً (2017)المعايطة، الباحثون؛ مما جعل الإجماع على تعريا موحد له امرأ في غاية ال ااااااعوبة 

ياه يطلباه المرء ويتوقعاه أو يرغاب ف نمن القبول والموافقاة، وعادم المماانعاة، وسااااااااااااااعاادة ناتجاة من إتماام ماا كاا

 ، باب رضي(.2001ويتمناه )المنجد في اللغة العربية المعاصرة،

اما  بالظروف النفسااااااااااية هتممجموعة الاعلى أنه "الرضااااااااااا الوظيفي  (Hoppock)هوبك وعرف 

 .(Aziri، 2011:18)القول ب دق: إنني راض في وظيفتِ" بتوفرها والمادية والبيئية والتِ يستطيع العامل 

مفهوم الرضااااااااا الوظيفي بعد إجرائه العديد من الدراسااااااااا   Look( "1976)"كما وضااااااااد لوك 

الوظيفة مؤكدًا  ييم الفرد لوظيفته أو خبرته في تلكوالأبحاث وخلص إلى أنه الشااااااااعور الإيجابي الناتج عن تق

على أن فهم الرضاااااااا الوظيفي يحتاج إلى فهم أبعاده نظراً ل اااااااعوبة الِكم على الرضاااااااا ب ااااااافة مطلقة، فقد 

 .         (2012)عوض الله، يكون رضا جزئي أو غير تام على أحد أبعاد الوظيفة، وقد يكون الرضا عام 

لمفهوم الرضااا الوظيفي على أنه  Michel De Coster "(1998:406)ميشااال دوكسااتر " وأشااار

"الطريقة المثلى للتعرف على مدى تشااابع الِاجا  أو لا"، لأن وجود حاجة غير مشااابعة عن العامل تعني 

 .اضثم الر وجود الدافعية بالضرورة ومن 
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الوظيفي على أنه المشاعر الوجدانية التِ يشعر  الرضا (2014)عطياني، عرف وفي نفس السياق 

بها الفرد تجاه العمل الذي يعمله، وقد تكون مشاعر إيجابية أو سلبية تعبر عن مدى الإشباع الذي يت ور 

لعمل االفرد أنه سااااايتحقق من عمله، فإذا لم يحقق العمل الإشاااااباع الملائم لِاجاته أصااااابحت مشااااااعره نحو 

 سلبية، أي غير راض عن عمله حسب رأيه.

عن مفهوم الرضااا الوظيفي إلى أنه: "ذلك  Michiganبينما أشااار مركز البحوث بجامعة متشااجن 

 .(243:2014)الخزاعلة، المكونة للعمل" الارتياح الذي يست،ل ه العامل من مختلا الأوجه 

وإذا ركز بعض العلماء على البعد الفردي في تحديد مفهوم الرضااااااااااااااا الوظيفي، فإن البعض الآخر 

دا الرضااااا الوظيفي اسااااتجابة فردية بعقل الجماعة، بحيث يكون الفرد مسااااتع كوناتجه إلى البعد الاجتماعي  

 (.2018للتفاعل مع جميع المواقا التِ تتعرض لها الجماعة )حابس، 

أن الرضاااااا الوظيفي حالة ليسااااات ثابتة بل متغيرة من حين لآخر، أو قد ما  (2017)ويرى عبيد 

 يكون مرضيا عنه في وقت معين لا يعني بالضرورة أن يكون كذلك في كل الأوقا  والأوضاع.

د مفهوم يالتعريفا  الساااااااااااااااابقة التِ قدمها الباحثون ظهور اجتهادا  متنوعة في تحد خلال ومن

الرضااااااااا الوظيفي أسااااااااهمت في إيجاد العديد من التعاريا موضااااااااحة أبعاده الم،تلفة وأهم العوامل التِ تؤثر 

عليه تل،ص الدراسااااااة الِالية مفهوم الرضااااااا الوظيفي على أنه حالة شااااااعورية انفعالية متغيرة قد تقاس على 

 بيئة لداخلية والخارجية التِ تؤثر فيوتتكون نتيجة مجموعة من العوامل ا مسااااااااااااااتوى الفرد أو جماعة العمل،

الخبرة، والعمر، للعاملين ) ةالعمل، بالإضااافة إلى مجموعة من العوامل الشاا، ااية المرتبطة بالخ ااائص الفردي

 والمستوى التعليمي، والنوع( والتِ تؤثر على الِالة النفسية للفرد تجاه بيئة العمل بالإيجاب أو السلب.
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 نشأة الرضا الوظيفي 2،2،2

ظهر الاهتمام بموضااااااااااوع الرضااااااااااا الوظيفي في حقل المعرفة الإدارية خلال العشاااااااااارينيا  من القرن 

في نظريته الإدارة العلمية، حيث افترض في دراساااااااااااااااته أن  (1912)الماضااااااااااااااي، فكانت البداية مع تايلور 

ت اااميم العمل بالطرق العلمية ووضاااع خطط للأجور المرتبطة بالإنتاج؛ تؤدي إلى زيادة الإنتاج ورفع الروح 

المعنوية للعاملين، وبعد ذلك تطرق مايو ب ااااورة واضااااحة إلى الرضااااا الوظيفي عندما قام بدراسااااته التجريبية 

م، وتركز  دراسته 1939بالولايا  المتحدة الأمريكية في عام  western Electricاليكترك  لشركة ويسترن

على أاية الإشاااااااااراف ودور مجموعة العمل في تأثيرها على الرضاااااااااا الوظيفي للعاملين، ومع نشااااااااار دراساااااااااة 

م، ظهر اتجاه جديد يركز على مساااااااااتوى العمل نفساااااااااه كمحدد للرضاااااااااا الوظيفي، 1959هيرزبرج في عام 

يمكن للفرد أن يشااااعر بالرضااااا الوظيفي الِقيقي عن الوظيفة ويسااااتقر في عمله إذا ما أعطي المسااااؤوليا  ف

الكافية وحرية الت ااااااااارف في عمله، ومعظم الدراساااااااااا  التِ أجريت في خلال الساااااااااتينيا  والسااااااااابعينيا  

المنظما   اهتمت بمضاااااااامون العمل ومحتواه باعتباره العن اااااااار الِاساااااااام في تحديد درجة الرضااااااااا الوظيفي في

 (.2: 2011)غازي، 

َ الرضااااااا  ومع ظهور الاهتمام الِديث في تحسااااااين نوعية الِياة الوظيفية للأفراد في المنظما ، اعْتُبر 

الوظيفي أحد المؤشارا  التِ تدل على نوع الِياة الوظيفية التِ يعيشاها العامل في المنطقة حتى ولو لم يكن 

ائلية د خلال يوم عمله له التيرثير العميق في حياته الشاااااااااا، ااااااااااية والعمرتبطاً بالإنتاجية، وأن ما يحدث للفر 

 (.2015ونظرته العامة للحياة؛ وبالتالي فإن له التيرثير على المجتمع ككل )الغريري، 

ي التِ مر بها مفهوم الرضا الوظيفي كان نتيجة وع أن التطورا ترى الباحثة من خلال ما تقدم و 

الموظفين في بيئة عملهم ومعرفة أهم عناصاااااااار العمل التِ تؤثر عليهم وفق الدراسااااااااا  الإدارية بأاية رضااااااااا 
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مختلا الت ااااااااااااااورا ، فركز  المدرساااااااااااااااة العلمية الفيزيقية على دور الظروف الفيزيقية كالأجر في كونه من 

 محددا  الرضا الوظيفي.

رف في ة ودور المشبينما أكد  مدرسة العلاقا  الإنسانية على دور العمل الجماعي والعلاقا  الإنساني 

تحقيق الرضاااااااااااا الوظيفي، بينما جاء  مدرساااااااااااة العمل ذاته أو النمو توضاااااااااااد دور تنمية مهارا  العاملين 

 (.2008العبري، )وجعلهم أكثر فاعلية ومسؤولية كونه سببا في تحقيق الرضا الوظيفي 

ددا  الرضااااا ا لعناصاااار ومحكما تشااااير الباحثة في الدراسااااة الِالية إلى أن جميع المراحل أظهر  مزيجا مختلط

الوظيفي، وتتنوع هذه المحددا  بتنوع حاجا  الفرد العامل نفساااااااااااااااه، فلا يمكن ف ااااااااااااااال تأثير الأجر عن 

العلاقا  الإنسانية واحترام الموظفين، ناهيك عن أاية إشراك الموظفين في العمليا  الإدارية التِ ت نع له 

لا القطاعا  ا ذا كفاءة، في وقت أصاااااابد التنافس بين مختذاته وتحقق له متطلباته المهنية وت اااااانع منه فرد

قااائمااا على الإبااداع والابتكااار والتجااديااد في طرق العماال، ولا يتحقق ذلااك إلا من خلال إشااااااااااااااراك جميع 

 أطراف العملية الإنتاجية في المنظما .

  الرضا الوظيفي أهمية 3،2،2

بالمقاابال على وتجوياده، و  الإنتااج وزيادة العمال نجااح في للموظفين الوظيفي الرضاااااااااااااااا أاياة تتمثال

الموظا حساااااااااان اختيار الت، ااااااااااص ومكان العمل قبل الدخول فيه ليتحقق الرضااااااااااا عن عمله، والرضااااااااااا 

مل الذي ا  العمؤثر نحو -سااااااواء كان مديرا أم موظفا-الوظيفي من المواضاااااايع التِ تتناول مشاااااااعر العامل 

 .(2018)المومني، يقوم به 

أن للرضااا الوظيفي أاية بالنساابة للعاملين والمؤسااسااة والمجتمع،  Merkhan (2018)وذكر ميرخان 

فشاااااااااااااعور العاملين بالرضاااااااااااااا يرفع لدى العاملين القدرة على الإبداع والابتكار، والقدرة على تحقيق التلاؤم 
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ة للإنجاز وتحساااااااااين الأداء، والرضاااااااااا عن الِياة ب ااااااااافة عامة وعن مساااااااااتوى والتوافق مع بيئة العمل، والرغب

 الطموح والتقدم.

ساااعد مما ي ،ملهمبعتمسااكهم من بالرضااا الوظيفي يزيد  الأفراد شااعور أن( 2015) قريشااي وأكد

 سااااااااااااااعادةبال يشااااااااااااااعرهم وهذا أخرى، أماكنإلى  الانتقال وعدم ممكنة، فترة لأطول العمل في ئهمعلى بقا

 يقضون معظم أوقاتهم في العمل. الأفراد أن بارعتبا عامة ب ورة الِياة نحو والإيجابية

ا في تفسااااااااير  االرضاااااااا ويؤثر الاحتراق  زيادته تؤدي إلى تقليل إذ إن ،فرادساااااااالوك الأالوظيفي أيضااااااااً

رضا الفرد عن وظيفته هو الأساس  نظراً لكون (Salyer, Rollins, Kelly, & Lysaker, 2013) النفسي

 لتحقيق توافقه النفسي والاجتماعي والتنظيمي. 

عن و ارتباط إيجابي بين رضااااااااااا الفرد  على وجود (Aydogdu, 2011)وأكد  دراسااااااااااة أيدوجدو 

رضاااااااااااااا عدم ال، كما أن ه البدنية وطول العمرتصاااااااااااااححيث تنعكس آثار رضاااااااااااااا الفرد على  عامة،الحياته 

الوظيفي يرتبط بظاهرتين ساااااايئتين ل ااااااحة الفرد واا أمراض القلب والأمراض النفسااااااية والإنهاك الجساااااادي 

 والعقلي في العمل.

إلى أن الاهتمام برضااا العاملين يزيد من معدلا  الإنتاجية في  (2018)وأشااار  دراسااة حابس 

ساة،  مل، وارتفاع انتماء وولاء العمال للمؤساالمؤساساا ، ويساهم في ارتفاع مساتوى كفاءة وفاعلية أداء الع

كما تن،فض معدلا  دوران العمل والغياب والتيرخير عن مواعيد العمل، والشااااااااااااااكاوى وتقليل الأعباء 

  المالية واقت اد الوقت.

 بداععلى الإ قدرتهرفع كونه ياية الرضااااا الوظيفي بالنساااابة للفرد، في  ( أ2015)قريشااااي  ووضااااد

زيادة الرضاااااااااااااا و  لمواءمة مع البيئة التِ يعمل بها،، والقدرة على تحقيق اداءوتحساااااااااااااين الأ نجازوالابتكار، والإ
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ما يؤثر على كوالذي بدوره يؤدي إلى أداء أفضاااااااااااال،   الوظيفي للفرد يزيد من المشاااااااااااااركة المعرفية في العمل،

 .(Ismail, 2009) خرينفي مشاركة المهارا  والمعارف والخبرا  مع الآ فرادرغبة الأ

عني خسااااارة المنظمة للموظا تلأن  لرضااااا الوظيفي دور مهم في التنمية المسااااتدامة لأية منظمة،ول

 ،ؤدي إلى ا فاض معدل دوران العملالرضااا الوظيفي ي ، كما أن ارتفاعلموسااةالمخسااارة للموجودا  غير 

ين الرضااااااااااااااا بارتفاع مسااااااااااااااتوى الطموح لدى العاملين في منظماتهم. وهناك علاقة طردية وثيقة إلى  ويؤدي

لعمل بكل على ام إقبالهبالرضاااا الوظيفي يشاااجع على زيادة حماساااهم و  فرادشاااعور الأفية، نتاجالوظيفي والإ

ا يسااااعد على عملهم، ممبيتهم وجودة خدماتهم، ويزيد تمساااكهم إنتاجهم و ءف،ر ورضاااا، وبالتالي يزيد عطا

و الِياة نح اإيجابيً  اهذا يعطي شااااااااااااااعورً أماكن عمل أخرى، و إلى  في منظماتهم وعدم الانتقال فرادبقاء الأ

 .(Iravani, 2012)   كثيرة في العمل في معظم حياتهميمضون أوقا فرادبار أن الأاعتب ورة عامة، على 

ظهور العلاقا  العدائية مع زملاء العمل من خلال ظهور مجموعة إلى  الرضا الوظيفي يؤدي كما أن عدم

 التيرخر، والساارقة؛تنظيم النقابي، و رغوبة في المنظما ، بما في ذلك محاولا  الالممتنوعة من الساالوكيا  غير 

سااالوك  مكان العمل أو الوهذه السااالوكيا  هي مؤشااارا  لمتلازمة أوساااع يطلق عليها السااالوك المنحرف في

 .(chiaburu, 2008) تائج عكسيةنالمؤدي ل

كما   ،(khan, 2013)فا فاض ال اااااااااااااراع داخل المنظمة يلعب دوراً مهمًا في تحقيق أهدافها واساااااااااااااتقرارها 

 .(Ahmad, 2010)في العمل  داءالملل الوظيفي، وضعا الأإلى ظهور  يؤدي عدم الرضا الوظيفي

الذي يتمتع أفراده العاملون بالرضاااااااا الوظيفي ترتفع به معدلا  الإنتاج وتقديم الخدما   المجتمعو 

والكفاءة الاقت ااااادية، والتِ تنعكس على ارتفاع معدلا  التنمية والتطوير، وا فاض معدلا  ترك العمل 

 .(Walder, 2013) المجتمع وتقدمهمما يؤدي إلى الاستقرار العائلي وتماسك 
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من خلالها يتم ، فذا  أاية كبيرة بالنسااااابة للمنظما  العملية دراساااااة الرضاااااا الوظيفيوعليه فإن 

جوانب لى عواتجاهاتهم المتعددة نحو مختلا جوانب عملهم، وبالتالي التعرف  فرادالتعرف على مشاااااااعر الأ

وتلافيها، والتعرف على المشاااااكلا  التِ تهم العاملين لوضاااااع الِلول المناسااااابة التِ تكفل التقدم، الق اااااور 

 الجودة العالية في تقديم الخدما .ية، و نتاجوزيادة الإ

  خصائص الرضا الوظيفي 4،2،2

أجمع أغلب باحثي موضاااااوع الرضاااااا الوظيفي على أنه يت اااااا بمجموعة من الخ اااااائص التِ تميزه 

تنوع  في (2012) ال ااااااابحي خ اااااااائص الرضاااااااا الوظيفي حسااااااابأهم  تتحددفاهيم الإدارية، و عن بقية الم

، فقد ظهر العديد من التعريفا  التِ تعر ف مفهوم الرضا من خلال الدراسا  التِ مفاهيمه وطرق قياسه

كل وفق مدخلاتهم وأرضااااااااااااااياتهم التِ يقفون عليها، ولذلك تعدد  وجها  النظر بين ؛  قام بها الباحثون

 حول المفهوم العام للرضا الوظيفي.العلماء 

 من موقا نساانيتختلا أنماط السالوك الإو ، نساانيبجوانب متعددة للسالوك الإ كما يرتبط الرضاا الوظيفي  

لتِ أجريت فيها تباينة انتيجة الظروف الم تلاالتِ تناولت الرضاااااااااا الوظيفي تخلآخر؛ مما جعل الدراساااااااااا  

 الدراسة. 

متعدد  مخلوق نسانالإف، من فرد لآخرياصية تفاو  الرضا الوظيفي  (2015)وأضاف السبتِ 

ما يمكن أن يكون رضاااااااااااااا لفرد معين قد لا يكون رضاااااااااااااا والِاجا  من وقت لآخر، ولذلك فإن  الدوافع

وظيفي المسااات،دم من موضاااوع إلى طرق قياس الرضاااا ال فلشااا،ص آخر، وهذا بدوره انعكس على اختلا

ظيفي مح لة ، فالرضا الو الرضا الوظيفي يرتبط بتنظيم العمل والأنظمة الاجتماعية آخر، كما أشار إلى أن

 فالنجاحه، دارتإالخبرا  المحببة وغير المحببة المتعلقة بالعمل، فيتعرف الفرد عن تقدير نفساااااااااااااااه نحو العمل و 

 .العمل ونحو لذاته تقديره في الش،ص يعتمدها التِالأسباب  من الفشلأو  الش، ي
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على أن الرضااااااا عن عن اااااار معين ليس دليلا على رضاااااااه عن العناصاااااار  (2018) الهيملي ويؤكد

الأخرى، فت،تلا الِاجا  والتوقعا  من شاااا،ص لآخر؛ مما يجعل الرضااااا ليس من الضاااارورة أن يشاااامل 

يمثل الدليل الكافي على مسااااااتوى رضااااااا الشاااااا،ص عن جميع العناصاااااار  بالمسااااااتوى نفسااااااه، ولا فرادجميع الأ

 بالقدر نفسه.

بيئة و أ ه حول العمل نفساااااهاعتقبول الفرد وقن بين إيجابيوجود ارتباط  (2013)وبين الدوساااااري 

 للمنظمة وغايتها. ئه وانتمائهمدى إشباع حاجاته ورغباته وطموحاته؛ وولاأو  العمل

  ائص ترى الباحثة أن موضوع الرضا الوظيفي على درجة من التعقيدوكنتيجة لهذه المميزا  والخ

حيث ي اااااااااعب التحكم فيه بالشاااااااااكل التام نظرا لتشاااااااااعب الجوانب المتعلقة به، ويظل الدور على المنظمة 

الراغبة في النمو والبقاء أن تفهم وترصااااد المحددا  التِ تؤثر على رضااااا العامل، والتِ من شاااايرنها أن تحدث 

يفي لديهم على مساااااااتوى الفرد والمنظمة وفق خ اااااااائص وأهداف ومكونا  نظام العمل التِ الرضاااااااا الوظ

 تتفرد به كل مؤسسة.

 الرضا الوظيفي أبعاد 5،2،2

التِ من شاايرنها أن تجعل الفرد راضاايا عن عمله  بعادالأأو  المؤشاارا "توجد العديد من العوامل أو 

 .(79: 2018إن توفر  أو غير راضٍ إذا نق ت" )حابس،

إلى عوامل داخلية  (Herzberg) هيرزبرغوتنقساااام العوامل التِ تؤثر على الرضااااا الوظيفي حسااااب 

تحفيزية كالعمل ذاته والاعتراف والتقدير، والإنجاز، وعوامل خارجية صاااااااحية كالإدارة، والعلاقا  وظروف 

 العمل، والأمان الوظيفي.
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ة بالوظيفة  تعلقم عواملإلى  للموظفينالعوامل التِ تحدد الرضااا الوظيفي  (2015) الغريريوقساام 

كرضااااااا الموظفين عن مجموعة العمل، وظروف العمل المادية، وأساااااالوب الإشااااااراف، وطبيعة العمل، وعدالة 

 العائد، ونظام العوائد، والأمان الوظيفي، والمركز الوظيفي.

 ك سااان العامل،ذلمثل ال ااافا  الشااا، اااية للفرد ومن الأمثلة على  والعوامل الشااا، اااية المرتبطة بالفرد 

دراك، كما أن اتفاق العمل مع قيم العامل تعد من العوامل مسااااااااااااااتوى الذكاء والإو  ميالمسااااااااااااااتوى التعليو 

 كلما حقق العمل قيم الفرد الذي تمث ل بها أمام مجتمعه؛ زاد رضاه الوظيفي.ة عليه، فؤثر الش، ية الم

القيام  ةدار أراد  الإ الإشااااااراف فإذاومن أهم محددا  الرضااااااا الوظيفي تأثيراً على الأفراد هو نوع 

من  ،ير عليهم تلقائياليس بالقوة بل بالتيرثبمهامها بشكل فعال ينبغي أن تكون العلاقة بينها وبين العاملين 

 مفتوحة بين الات اااااااخطوط  ووجودالم اااااااا  المشاااااااتركة،  خلال العلاقة المحترمة بين المدير والأفراد، ومراعاة

 .(2014)جميل،  المدير ومرؤوسيه

ويسااااااااااااااهم وجود المدير الذي يدعم الموظفين في العمل من خلال التوجيه الجيد دون ساااااااااااااايطرة، 

وتقدير الموظفين معنويًا وأن العامل ليس مجرد أجير بل يتعداه لشاااااااااااااا،ص  والمعاملة الجيدة والقرب منهم،

 . (2017 الِباشنة،)هم الوظيفي تعتمد عليه المؤسسة، يسهم وبشكل كبير في تحقيق رضا

أن لى إ الأبحاث التِ أجريت من قبل الباحثين والدارسااين في جامعة "ميتشااغان الأمريكية" وتؤكد 

ا  امه يكساااااااااب ولاءهم ويحقق الرضاااااااااا المطلوب، وإذهتملا اه محورً إدارتالمدير الذي يجعل من العاملين تحت 

 .(2013)الرواس، ية العمل إنتاجعلى العاملين ومن ثم على  اكان غير ذلك سوف ينعكس سلبً 

اها  وأفعال في ساالوك واتج ؤثرهو المالأفراد والتنظيم الإداري، و ال بين ت ااالمشاارف هو نقطة الاف

ام هتمتحقيق الهدف من المنظمة، ويتطلب من المشااارف أن يحرص على الاأجل  في المؤساااساااا  من فرادالأ
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 بالأعمال الواجب إنجازها من قبل أفراد وجماعا  المؤسسة، وحاجا  ورغبا  وتوقعا  الأفراد بالمؤسسة

 .(1997)حريم،

وفي دراساااة أجراها ليكر  وزملاؤه لتوضااايد العلاقة بين نمط الإشاااراف المباشااار والرضاااا الوظيفي، 

م خلال الاهتمام بالمرؤوساااااااين وتفه أظهر  نتائجها أن الإشاااااااراف بالمشااااااااركة وبالأسااااااالوب الديمقراطي من

سااااااااالوكهم يؤدي إلى تفادي أخطاء العمل، ويحقق رضاااااااااا وظيفيا عاليا، أما المشااااااااارف الذي ياُهْمل الجانب 

 الإنساني؛ من أجل تحقيق أهداف العمل، فلا يكسب ولاء المرؤوسين، وتتكون لديهم مشاعر سيئة تجاهه

 .(2008)العبري، 

ومما تقدم تؤكد الدراسة الِالية أاية وجود المشرف أو القائد في جماعة العمل، فالإشراف وظيفة  

ر القائمة فمن الواجب على وزارة التربية والتعليم بساالطنة عمان مراعاة اختياالع اارية  دارةالإفي ظل  قيادية

 المشرفين الأكفاء بحيث يقاس نجاحهم بقدر اهتمام العاملين بالعمل.

في  تؤثر ظروف العمل الماديةحيث من محددا  الرضاااااااااااااااا الوظيفي آخر  وتأتي بيئة العمل كنوع

دلا  يلافها يتيرثر ساااالوك الفرد ويظهر تأثرهم ب ااااورة زيادة الغياب، ومعد لبيئة عمله، إذ درجة تقبل الفر 

 .(2016)عساف،  فتوافق الاحتياجا  الجسدية وظروف العمل النقل والِوادث والشكاوى،

الدقة إلى  تاج، فبعض الأعمال تحالتِ يؤديها الفرد في عمله بدرجة رضااااااااااه الوظيفيالمهام وترتبط 

تميز بعض الأعمال تبينما خر يمكن للعامل أن يقوم فيها بمهام متعددة، والسااااااااارعة في التنفيذ، والبعض الآ

إمكانا ، و  أسلوب يتوافق مع ما يتملك من قدرا أو  بطريقة داءبالإثراء الوظيفي وتمكين العامل من الأ

اتهم، وكل ذلك اعإبدله من فرص يمكن أن يظهر فيها العاملون قدراتهم وإمكانياتهم وخبراتهم و  أو ما تتيد

 (.50: 2007)الجريد، لٍ عاينعكس في شكل رضا وظيفي 
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لية التِ ساااااؤو محتوى العمل مثل الم وتؤثر مجموعة من المتغيرا  المت ااااالة بقياس الرضاااااا الوظيفي عن

ا رها و التِ يوف نجازيحتويها العمل، وطبيعة أنشااااااطة العمل، والنمو الذي يتيحه الفرد، وفرص الإ تقدير أيضااااااً

 (.2009)عبد المجيد، خرين الآ

لعمال وفي ا أداءر طرق وزيادة الِرياة في اختياادرجاة تنوع مهاام العمال كماا يتايرثر محتوى العمال با  

تكييا لقدرة على ا لعاملزيادة الِرية في هذا المجال تتيد ل حيث إن عة التِ يؤدي بها العمل؛تيار السار اخ

ل إشااااباع حيث إن اساااات،دام الفرد لقدراته يمث، الخاص في تأدية العمل هبما يتناسااااب مع قدراته ونمط داءالأ

 .(2016)عبيدا ، قيق الذا  وفق هرم ماسلو للحاجا  تححاجة 

في أن محتوى الوظيفة من العوامل التِ  (2016)بلهادي،  و( 2015) الغريري دراسااااااااااااة واتفقت

 تحدد الرضا الوظيفي في العمل، وذلك من حيث نوعها ومهامها والنسق الذي تسير عليه.

عتهم المجالا  التِ تناولها الباحثون بالدراساااااااااااة والتحليل عند متاب أكثرمن  االعمل وظروفهعد طبيعة كما ت

لأسباب الضغوط في بيئة العمل، وقد يرجع السبب في ذلك لسهولة قياسها وإمكانية تحديدها مقارنة مع 

 المتغيرا  الذاتية للعاملين. 

 تكافؤ فرص تبرعومن محددا  الرضااااا الوظيفي في المؤسااااسااااا  توفير فرص التطور والترقية بحيث ت

ة وفق ا  محايدة وموضااااوعية وسااااليمإجراءبين زملاء العمل بسااااقا زمني وبشااااروط و  أعلىالترقية لوظائا 

في فيها من عوامل تحقق الرضاااااااااا الوظي داءليا  الوظيفة، ومساااااااااتوى تقييم الأساااااااااؤو محتوى العمل ومهام وم

 .(2017برجي، ) للموظا التِ تسهم في تقدمة وتطوره الوظيفي

مل على ضاااارورة ضاااابط العواومن خلال اسااااتعراض محددا  الرضااااا الوظيفي تؤكد الدراسااااة الِالية 

ضرورية للإشباع ومنع  هيف في بيئة العمل؛ والِفاظ عليها بمستويا  ملائمة التِ تؤثر على الرضا الوظيفي
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التِ للوقا على م اااالحة العامل و وعلى المؤسااااسااااة الِرص على تقييم هذه العوامل الشااااعور بعدم الرضااااا، 

 تؤثر بدورها على م لحة العمل والإنتاج.

 قياس الرضا الوظيفي 6،2،2

الرضاااااااااا ساااااااااهمت في قياس وتحليل أمجموعة من الطرق  أشاااااااااار  الدراساااااااااا  الساااااااااابقة إلى وجود

 الوظيفي.

 ليل ظواهرتحطريقة وتسااااااااامى هذه الطريقة  لقياس الرضاااااااااا الوظيفي الموضاااااااااوعية فظهر  المقاييس

وتعتمد في  ،وهي من أبساااط الطرق وأكثرها انتشااااراً يغلب عليها طابع الموضاااوعية،، حيث الرضاااا الوظيفي

تحليال الظواهر المعبرة عن درجاة الرضاااااااااااااااا الوظيفي تجااه العمال والوظيفاة، ومن الأمثلاة عليهاا معادل دوران 

 .ةمنية موضوعيالعمل، والتغيب، والتمارض، والشكاوى، وتتم برصد السلوك باست،دام وحدا  ز 

من العاملين  على جمع المعلوما تعتمد كما وجد  المقاييس الذاتية لقياس الرضا الوظيفي وهي التِ       

باساات،دام وسااائل محددة مثل ت ااميم اسااتمارة اسااتق اااء تتضاامن أساائلة خاصااة بالرضااا الوظيفي توجه إلى 

، ية أو باست،دام طريقة المقابلا  الشالأفراد العاملين بالمنظمة للتعرف على درجة رضاهم عن العمل، 

بومنقار، )التِ يجريها الباحثون مع العاملين في المنظمة، ولكل طريقة من هذه الطرق ظروف اسااااااااات،دامها 

2015). 

وقااد بااذل الباااحثون والمنظرون في الساااااااااااااالوك التنظيمي جهودًا كبيرة لتطوير بعض المقاااييس حتى 

 أكثر صاااااااااادقاً وثباتًا، ومن أهم الطرق الرئيسااااااااااية المساااااااااات،دمة في المقاييس الذاتية للرضااااااااااا الوظيفي:تكون 

 .(128: 2018،)الهيملي
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ما في قياس اد،اسااااااااااتالطرق  أكثرمن  بانا  ذا  المقاييس المقننة وهيسااااااااااتالمقاييس الرتبية والا-

والتِ تقيس الرضااااا  (JDI)للوظيفة  بانة الوصاااافيةسااااتالا، و ق اااااءسااااتالرضااااا الوظيفي، وتعتمد على قوائم الا

 والزملاء.، شرافلخمسة جوانب مختلفة وهي الوظيفة نفسها، والأجر، وفرص الترقية، والإ

، يتضمن سبع عشرة طريقة لقياس الرضا الوظيفي، أاها الترقيةنموذج )كونوي وزميلاتها( الذي -

وفرص التدريب، والاسااااااااتقلالية، ومجموعة العمل، والإشااااااااراف، والإدارة العليا، والأجور، والأمن الوظيفي، 

 وزملاء العمل. وأسلوب تنظيم العمل، وطبيعة العمل، والراتب، والإشراف، والتقدم الوظيفي، 

،دام، حيث يعبر ساااااتوهو مقياس شاااااائع الا (MSQ)ياس الرضاااااا الوظيفي بانة مينساااااوتا لقاسااااات-

 .شرافالإو الترقية، و الفرد عن رضاه من عدمه حول بعض الجوانب المتعلقة بالوظيفة مثل الأجر، 

ضاااهم قياس ر منها العينة المراد  أفرادراء آطلاع اساات ( إلى أن من مميزا  اسااتبانا 2018وأشااار الهيملي )

البيانا  الكمية بساااااهولة، ومن الممكن اسااااات،دامها للعينا  الكبيرة، والِ اااااول على  ت ااااانياالوظيفي، 

  بينا  دقيقة بالإضافة إلى كونها قليلة التكلفة.

الطريقة  تنسب هذهبطريقة هيرزبرغ )طريقة الق ة(، حيث  أسلوب الأحداث الِرجة: وتسمى-

الطريقة على إجراء مقابلا  شاااااااااااا، ااااااااااااية  ، وتقوم هذه(Frederick Herzberg)للعالم فريدريك هيرزبرغ 

يشعرون  او يشعرون فيها بالرضا، والأوقا  التِ كان العينة الدراسة، يتم فيها طلب تذكر الأوقا  التِ كانو 

 فيها بالاستياء، وتذكر الأسباب التِ تؤدي إلى رضاهم أو استيائهم، وأثر ذلك إيجابيا أو سلبيا في أدائهم. 

ضااااامن مقابلة الأفراد ب ااااافة شااااا، اااااية، حيث يتمكن الفرد من أن وتت المقابلا  الشااااا، اااااية:-

يف اااد عن بعض الاتجاها  والأمور التِ لا يمكن الِ اااول عليها من قوائم الاساااتق ااااء، وبالتالي التعرف 

على الأساااااااباب التِ تسااااااابب الرضاااااااا أو عدم رضاااااااا العاملين، وتكون أكثر فاعلية في المنظما  ال اااااااغيرة، 

ا إذا ما تم لها ال ت،طيط لها من قبل الم،ت اااااااااين في المقابلا  الشااااااااا، اااااااااية، وتقل فاعليتها في خ اااااااااوصاااااااااً
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المنظما  الكبيرة لأن الأفراد يخشااااون من الإف اااااح عن الأمور التِ قد تضاااار بم ااااالِهم حين تتعارض مع 

 توجها  وم ا  المنظمة.

ضاااا ر وتساااتنتج الباحثة من خلال عرض مقاييس الرضاااا الوظيفي على وجود طرق مختلفة لقياس ال

الوظيفي وعلى المؤسسا  الموازنة في اختيار الطريقة المناسبة بالأسلوب العلمي وفق خطط مدروسة وقابلة 

 للتطبيق لمعرفة مؤشرا  المقياس المست،دم والاستفادة من نتائجه.

 معوقات الرضا الوظيفي 7،2،2

ية وتختلا في العملتوجد العديد من المعوقا  التِ تحد من تحقق الرضااااا الوظيفي في المؤسااااسااااا  

التِ تحد من وصاااااااول  ، ومن المعوقا (2017)السااااااالطاني،  وجودها وتتباين وفق طبيعة المنظمة ومكوناتها

الأمر  ،العمل الروتيني وهو أن محتوى الأعمال والأنشااااااااطة تت ااااااااا بالتكرار الدائمفراد للرضااااااااا الوظيفي الأ

 ضا.وعدم الر الملل إلى  الذي يؤدي

العلاقة مع الزملاء والمرؤوساااااااااااااين من تحقيق الرضاااااااااااااا الوظيفي، فالمشااااااااااااارف الذي يتفهم وقد تحد  

هم في تحقيق الذي يساااا حتراميخلق نوعا من الثقة والا ؛ية بينهمإنسااااانالعاملين ويساااامد لهم بإقامة علاقا  

نها العمال حين يشااااااغلو  من قدرا  أقلوالعكس صااااااحيد، كما أن الوظيفة عندما تكون  ،الرضااااااا الوظيفي

تساااابب في ا فاض الرضااااا الوظيفي، ويعود الساااابب في ذلك لعدم وجود وظيفة تتلاءم مع مسااااتوى تعليم ت

ؤمن، )الم أساااااااااباب قاهرةأو  من كفاءاته لظروف اقت اااااااااادية أقلالاضاااااااااطرار للعمل في من اااااااااب أو  الفرد،

2018) . 

  الوظيفي، االرضاااااا من عالية درجة تحقيق أمام تقا التِ العوائقأهم  من تعتبر الأجور قلة أن كما

 ومؤشااااااراتمع الأفراد في المج مكانةكما أنه يمثل رمز   فراد،كونه يعتبر وساااااايلة إشااااااباع حاجا  ومتطلبا  الأ
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 سااااااااااااااتياءالا ويولد حالة من ومتطلباته، رغباته تحقيق عنالعامل  يعيقالأجر  ضااااااااااااااعافإن  لذلك عليها،

 .(2011)غازي، 

ان عرضااااااة يكون العامل في بعض الأحيبحيث ، من الرضااااااا الوظيفي التقدم التكنولوجيوقد يعيق 

يام ق،دام الآلا  الِديثة التِ تحل محل العاملين في الاسااااااااااااتغناء عن خدماته وتسااااااااااااريحه بساااااااااااابب سااااااااااااتللا

وقدرا  الفرد في العمل، وهذا ما يجعله في حالة تتوافق مع إمكانيا  لا  بالأعمال، أو باسااااااااات،دام آلا 

 .(2016)نديم،  توتر وخوف من فقدان عمله ويخلق حالة من عدم الرضا

م والساااااااااااااعا  الإضااااااااااااافية، وعد المديرعمال القيام بأواجبا  العامل في عمله كوتتساااااااااااابب كثرة 

 التاايرثير فيونقص المواد والأدوا  والمعاادا  الخاااصاااااااااااااااة بالعماال  ام بظروف العماال الفيزيقيااة المتعلقااة،هتمااالا

عادلة لا، كما أن تدخل السااااااالطا  في العمل وفرض القوانين غير للموظفين الرضاااااااا الوظيفي على السااااااالبي

 .(2015)المطيري،  مما ينعكس عليهم بقلة الرضا الوظيفي ،على الموظفين اتؤثر سلبً 

د الدراساااااااااة الِالية على ضااااااااارورة البحث عن أهم الأساااااااااباب التِ قد تعيق من تحقق الرضاااااااااا وتؤك

للتغلب  بوضاااع الِلول التِ تتلاءم والمشاااكلة والاهتمام-المؤساااساااةكل حساااب طبيعة -الوظيفي للموظفين 

 على المعوقا  التِ تحول دون تشجيع العاملين على مزاولة أعمالهم بكل تفانٍ وإخلاص.

 الوظيفي من المنظور الإسلاميالرضا  8,2,2

ونظرته  ننساتتفق مع حاجة الإلأنها  ي وحث عليهاسلامالعمل من الأمور التِ أمر بها الدين الإ

 (.2012يد،الرش)لِلال الذي يثيب الله به عباده م در الكسب ا ل الله بها البشر، كما أنهالتِ جب

في  يتقلد خشية اللهوأن  الكفاءة،ي أن يكون على درجة من سلامالإوعلى الموظا في الفكر 

أثر من العادلة، لما له بالمعاملة الِسنة و  فرادويتعامل مع الأ ،ه للتنظيمإدارتأفعاله وت رفاته، بحيث يحسن 
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 داءماس لأقبال والِقرار والرضا الذي يبعث روح الإستوشعورهم بالأمن والا ،طيب في نفوس العاملين

 الأعمال.

وحث  ،نسانه سابقا بها النظريا  التِ وضعها الإأبعادمل من جميع نظم شؤون الع سلاموالإ

عاون مؤكدا ترسيخ مبادئ العمل الجماعي مثل الت فرادبالعلاقا  بين الأ اهتم، و داءالعاملين على حسن الأ

ين الناس المعاملا  بالإخلاص بالعمل، كما نظم والتقوى والتحلي بالأخلاق الفاضلة كال دق والأمانة و 

 المسؤوليا ،  الجيد وعدم الإاال في داءعلى الألمق ر في عمله وفق ضوابط تدفعهم يتهاون عن محاسبة اولم 

ا  ذا  اذ القرار اتخكما حث للأخذ بمبدأ الشورى لما له من أثر إيجابي في نفوس العاملين من خلال 

ناَهُمْ﴾﴿وَ : المردود الإيجابي وتنفيذها بحيث يشعر الجميع بأايته في المنظمة، قال تعالى  أمَْرهُُمْ شُورَى  باَياْ

 .(38 :الشورى)

رورة إشباع أتى مؤكدا لض سلاموالرضا الوظيفي للعاملين لا يتحقق إلا إن تم إشباع حاجاتهم، والإ

التِ الأمن و إلى  بالِاجة اهتمالِاجا  من خلال ما شرعه من أنظمة كالزكاة والتكافل الاجتماعي، كما 

ظلُْمٍ أوُلَ ئ كَ لَهمُُ الْأَمْنُ وَهُم م ب  إيمانهُ آمَنُوا وَلَمْ ياَلْب سُوا  :﴿ الَّذ ينَ فقال تعالى الوظيفيالرضا تعد أحد مكونا  

 .(82 :الأنعام)﴾مُّهْتَدُونَ 

طة، وتقدير السل حترامبالاحاجا  العامل الاجتماعية  الفكر الإسلامي إلى أن تلبى كما دعا

العامل وحافظ  سلاماعا لسنة نبيه، وبذلك أعز الإاتببالله و  يمانوالتواضع وعدم التكبر، كونه يأتي من الإ

ف بحقوقه في تاريخ العمل، بعد أن كان الرق والتبعية من مبادئ الشرائع اعتر على مكانته كونه أول من 

 المغايرة.

 



 

35 

 

   التحفيز 3،2

اما هتمافي جميع المؤسسا ، ولأاية دوره تولي القيادا   نتاجعناصر الإأهم  منيعتبر العن ر البشري  

 الأداءمقدرتهم على  ا  التِ ترفعبه من خلال توفير العمالة الجيدة والمؤهلة وإكسابهم مختلا المهار  ارئيسيً 

 .(2018)المرهون،  سلبًا أو إيجاباً  تهميإنتاجو  كفاءتهمة في  ؤثر عن العوامل الم والبحث

م بها صن اع ومن الأمور التِ يهتفي إدارة الموارد البشرية  أهم الممارسا  الإدارية الأساسية الِوافز منوتعد   

والِ ول على  ،الانتماء للمنظمة بيئة العمل وتحقيققوي في الدور اللما لها من القرار في جميع المنظما ؛ 

مجمل الأداء السلوكي  لىع اللعديد من الم،اطر التِ تؤثر سلبً  اوتجنبً  ،فرادالأ أداءفي  درجة من التمي ز أعلى

قوق فعال يكفل حنظام تحفيزي منظما  على وجود ن لذا تحرص العديد م (،2017الغماري، )والوظيفي 

 .(2000)الكعبي و آخرون، بم،تلا الِوافز وامتيازا  العاملين 

 مفهوم التحفيز  1،3،2

رتبط مفهوم التحفيز من الركائز الرئيسااة في تكوين البنية المعرفية وفهم الِقائق وما يإلى  التطرقأن 

ة دارياسااااااااااا  العمليا  الإانعكنتيجة  العلماءبها من محاور ووظائا وأشااااااااااكال وتعميما  توصاااااااااال إليها 

بتعدد  وافزلِتعدد  تعريفا  اوالأزمنة، ف االمواقعلى العن ااار البشاااري في مختلا الخاصاااة بكل مؤساااساااة 

 (.2014، لأسودباوفق مختلا تخ  اتهم ) جها  نظر الباحثين والعلماءو نطلقا  و الم تمُعر فيها وتباين

 ،دفعة من الخلا، والليل يحفز النهار أي يسااااااااااااااوقهبمعل  حفزهجاء م ااااااااااااااطلد  فمن حيث اللغة

" الباعث أو الدافع"جمع حوافز:  والِافز، الأرضلا يمكن جلوسااه في  مسااتعجلًا  اأي مسااتفزً  اته متحفزً أيور 

لإنسااااااان أو المحرك الذي يدفع ا ؤثر، ومن التعريا اللغوي يتضااااااد أن الِافز بمعل الم(15:1958)رضااااااا، 

 للإقدام على عمل ما.
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ه الساااااااااااااالوك إلى تحقيو القوة التِ تااادفع ا أنهااا عرفااات الِوافز على وفي علم النفس،  ق الهااادفتوجااا 

ارجي خ مؤثر فهوالمنبه للساااااااااااااالوك" أو  على أنه "الباعث افزالِمفهوم  .كما عرف(2010)الأمين م.، 

 .(1:1981)بدوي،  معينعمل  داءيوجه سلوك الفرد لأ

دد ، وتحنساااااانينها مساااااببا  خارجية توج ه السااااالوك الإأعلى الِوافز  (2014) الشااااار  بو وذكر

ف ختلاما باعدأو  ح اااااااارا، وجوداأو  ضااااااااعفا، شمولاأو  تتنوع وتختلا شاااااااادةو اتجاهاته، وتشاااااااابع رغباته، 

 .فردفيها ال السن، والجنس، والتربية، والمزاج، والمكانة الاجتماعية، بل ونوع الِضارة التِ نشير

والملاحظ من خلال تعريا أن بو الشاااااااااااااار  تطرق لمفهوم الِوافز على أنها مسااااااااااااااببا  تتفاو   

المدرسااااااااااااة  قة منالمنبثوهذا يتناسااااااااااااب مع نظريا  التحفيز وحاجته المطلوبة ف الشاااااااااااا،ص ختلاباوتتنوع 

 .(2016)بل،يري، مثل نظرية ماسلو للحاجا السلوكية 

 ابااالمقاااعلى أناااه المفهوم الاااذي يغطي الأولويا  الفردياااة  افزالِااا(Weijum, 2006) ويجم عرفو 

خارجية عملية  يوالت ااميم لدى الفرد، وبالتالي ه جابةسااتالاالخارجية التِ تساااعد على قوة ال، وأنه داءالأ

نتيجة محددة  معين لتقديم أداء محدد والوصاااااااااول إلىسااااااااالوك  تساااااااااتثير الفرد الذي يمتلك القدرة في ممارساااااااااة

لقرار التِ عمليا  صاااااااانع اأو  يةدراكالعمليا  الإ، و إلى تحقيقها الأهداف التِ يسااااااااعى الفردمعتمدة على 

 في الوصول إلى النتائج المطلوبة. تساعد الفرد

 تحث أو تثير مثيرا ا أنهلى إ وافزالِ عن مفهوم (Heinz  ،2018و  Brunstein)ين هينز وبرنساات وأشااار

 أكثرا ادفه اساااالوك الفرد ساااالوك وتجعلداء الأعمال ذا  الهدف الموج ه، ساااالوك الفرد وتزوده بالت ااااميم لأ

 دور ، فييرتيالسااااااالوك الإيجابي والسااااااالوك السااااااالبي الشااااااا،ص يمارس كلا منوذلك لأن ، امن كونه عشاااااااوائي
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المرجوة من  ئيةالأهداف النها لتحقيق وجههمن أجل اتباع الساااااااااااااالوك الإيجابي الذي يلفرد ل دافعًالتحفيز ا

 .م للوصول إلى النتائج المرغوبةويزوده بالت ميم اللاز  عمله،

بالشااااااااااااااكل لين للعام دارةمجموعة العوامل التِ تهيئها الإ اأنه على الِوافز عُرفت دارةفي علم الإو  

زيد من كفاءة بما يفي العمل لتحريك قدراتهم  من المؤسااااااااسااااااااة، الذي يحقق لهم حاجاتهم وأهدافهم ورغباتهم

 .(1976)أرسلان،  أدائهم لأعمالهم على نحو أكبر وأفضل

شاااجع غريا  الخارجية التِ تعلى أنها العوامل والمثيرا  والم الِوافز (2006) وعرف أبو الكشاااك

الولاء و ة الرضااااااااااااااااا زيادإلى  المتفوق والمتميز بحيااث تؤدي داءوتقاادم نتيجااة الأهم، أدائعلى زيادة  وظفينالم

 .نتاجوالإ داءللمؤسسة وبالتالي زيادة الأ

مجموعة من الوسااااائل المشااااجعة التِ تساااات،دمها  إلى أنها (2017)أشااااار عن مفهومها الغماري و 

هم دائأفادة من قدراتهم ومهاراتهم بما يؤدي لتحسااااين سااااتساااالوك العاملين للاثارة وتوجيه إلتحريك و  دارةالإ

 في العمل، وتحقيق رغباتهم ويساعد كذلك في تحقيق أهداف المنظمة.

ما على أنها مفهوم الِوافز  (Michael Armstrong) رمساااااااترونجأميشااااااايل  دارةعالم الإ ويوضاااااااد

 .(2006)القريوتي،  فرص التعليم والتحسينة، وتوفير من خلال أنظمة المكافير ه المنظما تقدم

وية مجموعة من الوساااااااائل المادية والمعن على أنها الِوافزتل،ص الدراساااااااة الِالية مفهوم ومما سااااااابق 

 ،مرار في العملتس،طط لها بهدف تدعيم السلوك الإيجابي من جانب الفرد وتشجيعه على المواصلة والاالم

أن التحفيز ا ، كموالتحول إلى ما يحقق مطالب العملول عنه دلردعه عن الساااالوك الساااالبي وإقناعه بالعأو 

أو  دد نمط السااااااااااالوكعمله والتِ تح أداءإثارة الفرد نحو إلى  الذي يهدف داريعناصااااااااااار النظام الإأهم  من

ة هي الم ااادر ينساااانالإ ية المتزايدة، وهذه الِاجا نساااانعن طريق إشاااباع احتياجاته الإ الت ااارف المطلوب

 الأساس لدوافع العاملين والمحدد الرئيس لسلوكهم.
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 المفاهيم الأساسية المرتيبة بالتحفيز 2،3،2

مفهوم  (2018)ومنها حسااب المرهون بموضااوع التحفيز وثيقة توجد بعض المفاهيم التِ لها صاالة 

 للفرد داخليلاتزان لاتوتر وعدم اإلى  ؤديتور بالنقص، أو الِاجة لشيء معين وهو يعبر عن الشع الِاجة

يضاااااااااااااامن تى ححتى تشاااااااااااااابع هذه الِاجة، كما تمثل الرغبا  الطبيعية التِ يهدف لتحقيقها الكائن الِي 

د بالقلق وعدم ر صااابة الفبإ  يساابب عدم إشااباع إحدى هذه الِاجاالتوازن النفسااي والانتظام في الِياة، و 

 .الشعور بالسعادة

وك حالة داخلية تولد وتنشاااااااااط وتحرك وتوجه وتقود السااااااااال وهو الدافعكما ارتبط التحفيز بمفهوم 

 .(2001)السلمي،  ما القوة الداخلية التِ تحرك العامل ليبذل الجهد لينجز عملافهو نحو الهدف، 

اجة أو شباع حنقص إ لوك الفرد بهدف تقليل التوتر الناتج عنسالدافع إحساس داخلي يحرك ف 

لمواقا جابته لاسااااتالفرد وساااالوكه أثناء ت اااارفا  الدوافع  تنسااااقكما   ،(2005)العزاوي،  حاجا  معينة

 .(2017)السلطاني، ا  البيئية التِ تحيط به ؤثر والم

دود فعل الفرد ر  يعرف على أنهو  الإنساااااااااانيالسااااااااالوك ومن المفاهيم التِ ارتبطت بالتحفير مفهوم  

 . (2000)الكعبي وآخرون، دفه بشكل عام وفي أي مكان وزمانللمثيرا  التِ ت ا

مجموعة من الت اااااااااارفا  والتعبيرا  الخارجية والداخلية التِ  لإنساااااااااااني على أنهيعرف الساااااااااالوك او 

لإطار ا وجودة ومقتضاااااااااااااايا يحقق عملية التكيا والتوافق بين مقوما  لأن  يسااااااااااااااعى عن طريقها الفرد

هي الإمكااانيااا  التِ توفرهااا البيئااة المحيطااة بالفرد أو  ،(2006)الزيادي،  الاجتماااعي الااذي يعيخ داخلااه

موعة من مجه نحو سااااالوك معين لأدائه لنشااااااط، أو ،دامها لتحويل دوافعاساااااتوالتِ يمكنه الِ اااااول عليها و 

 .(2018)المرهون،  ع الِاجة أو الرغبة لدى الإنسانسلوب الذي يشبالأأو  الأنشطة بالشكل
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 أهمية التحفيز 3،3،2

تعتبر الِوافز من أهم الوظاااائا والمماااارساااااااااااااااااا  الإدارياااة المتجاااددة التِ تباااث الِيوياااة على باقي    

(، وفي هذا الموضااااااوع اسااااااتعرض الباحثون 2014العمليا  الإدارية في مؤسااااااسااااااا  الأعمال )عوض الله، 

 في مختلا الدراسا  العلمية وفي مختلا البيئا  المؤسسية التِ تطبقها. تهاأاي

وفق مة جابة لِاجا  موظفيها من الخدما  العاستمقاييس نجاح المنظمة في الافتعبر الِوافز عن 

لى عتمد عي وهو الذي يوضاااااوعالم اسالمقيإلى  المقاييسهذه   ااااانات، و (2014) بالأساااااودما أشاااااار إليه 

 تحفيزير المعاي للتعرف على مدى كفاءةوجودة في المؤساااااااساااااااة، وذلك المعلوما  الموثقة في الساااااااجلا  الم

طلاع اساااتلى هو الذي يعتمد عو  شااا، ااايالأو  المقياس الذاتي، و ة في توزيعها للحكم على فعاليتهاوالعدال

  الِوافز التِ تقدم إليهم.آراء العاملين للتعرف على مستوى رضاهم عن 

زيادة عوائد المؤساااااااساااااااة من  تتمثل فيفي دراساااااااته  (2010)وللحوافز أاية أشاااااااار إليها الداان  

 يالعاملين، فالاختيار ال ااااااااااااااحيد والدقيق للحوافز المادية والمعنوية تؤد فرادية للأنتاجخلال رفع كفاءة الإ

عور بالاساااااتقرار شااااازيادة دخل العاملين والالتحفيز إلى ، كما يؤدي فع العمال لزيادة وتحساااااين الإنتاجدإلى 

ام بنوعيته هتمتخفيض كلفة العمل بالمنظمة من خلال زيادة الا، كما أن للحوافز دور في والولاء الوظيفي

 .نتاجوالِرص على تقليل هدر الموارد والوقت في الإ

 من تجنب الكثيرية التِ إلى أاية التحفيز كونه من الممارساااااا  الإدار  (2019)ويشاااااير الِضاااااري 

 التِ تعكسو مشااااااااااااكل العمل كالغياب، والدوران الوظيفين وا فاض الروح المعنوية، وتقليل ال اااااااااااراعا ، 

 قرار أهداف المنظمة على المدى الطويل والق ير.استفي الموارد البشرية، و  أعلى اقرار است
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تِ تشاااااكل نواة لار قيم العمل اقر اساااااتتطوير سااااالوك العمل في المنظمة، و كما أن للتحفيز أاية في 

يساااااااااااعد في حل الكثير من المشاااااااااااكل التِ تواجهها الإدارا  كا فاض قدرا  ، كما أنه الثقافة التنظيمية

 .(2015)الهيتِ،  وارتفاع معدل التكاليا والنزاعا  العمالية نتاجالإ

قدرا  ا  و تفجير طاق على أاية التحفيز من خلال دوره الكبير في (2014) وأكد الخضاااااااااااااير 

ليل التكاليا وبالتالي تق ؛من المؤساااساااة ةفي المؤساااساااة بحجم قوة العمل المطلوب همتسااا،ير جهودو العاملين 

ص في الأقساااااااام الأخرى التِ قد تعاني من نقإلى  التِ تتحملها المؤساااااااساااااااة بحيث توجه الطاقا  الفائضاااااااة

 طلوب.مع العمل الم هم بالمقابل الِافز المناسبؤ الأعمال وإعطا داءالموارد البشرية لأ

كفاءا  جذب المهارا  وال له أاية من خلال نظام الِوافزإلى أن  (2018)المرهون  أشاااااااااااااااارو 

تحسااااين صااااورة و  ،والانتماء للعاملين في المؤسااااسااااة بالولاء العاملين شااااعور، وزيادة المتميزة للعمل بالمؤسااااسااااة

 المؤسسة أمام المجتمع.

الأداة ي ه على اتفاق الدراسا  السابقة في أن الِوافز ومن خلال ما تقدم تؤكد الدراسة الِالية

من خلال التيرثير  ين في تنظيم ساااالوك العامليندارية والمشاااارفين الإداريالِيوية للقيادا  الإالطبيعية والوظيفة 

الإيجابي والمباشاار على الأفراد، كما أن الِوافز تضاافي على العمل قوة وميزة تنافسااية تجعل المؤسااسااا  محل 

للعاملين الأكفاء وخلق بيئة للولاء المؤسااسااي وتقديم الأداء بالشااكل المتوقع، فينعكس على الإنتاج جذب 

تمر في تطوير نظم التحفيز بشاااكل مسااالكي تقا الإدارة بعين الاطلاع وهذا مدعاة  والسااامعة المؤساااساااية

لأفراد العاملين  حاجا  ابما يتواكب مع تطورا  بيئة الأعمال العالمية، والأخذ بعين الاعتبار المواءمة بين

  .طلوبةية وعلى التق ير والتحولا  المنتاجوالإ داءالأوتوقعاتهم من العمل من خلال الوقوف على حقيقة 
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 أهداف التحفيز 4،3،2

 بهدف اوتخ ااايص هيكلة خاصاااة لممارسااااته از والت،طيط لهاسااات،دام الِوافإلى  المنظما  دفته

أهداف المؤسسة بأهداف العاملين فيها، بحيث  منها ربط(، 2015)ال موسى، العديد من العوائد تحقيق 

وكذلك عاملين فيها، الخدما  لل أفضلتقديم ، بالمقابل وكيفا اكمً   قيق أفضل الإنتاجتحإلى  تسعى المؤسسة

هداف أ والذي بدوره يحققلعاملين فيها باربط أهداف المؤساااااااااااااساااااااااااااة من خلالها من حقق ما يتمن خلال 

 (.2014 )الشرعة، المجتمع

 داءان في الأحساااساااتتنظيم السااالوك البشاااري بحيث يمكن توقع حدوث الاكما تهدف الِوافز إلى 

ة في إشباع حاجا  المساا، و تغييرهأو  تعديلهأو  بشكل إيجابي، وبما يضمن تحريك هذا السلوك وتوجيهه

 (.2018)المؤمن،  والعاملين ورفع روحهم المعنوية، فيشعر الفرد بتحقق ذاته فرادالأ

تؤكد الدراساااااااااااة على ضااااااااااارورة مراعاة القيادة بالمنظما  عراض أهداف التحفيز اساااااااااااتمن خلال و 

المشااااااااااااترك بين الجهة المحفزة والعاملين المحفزين، بحيث تكون موائمة لجميع أهداف أطراف عملية  لت،طيطل

التحفيز مع مراعاة الت،طيط الزمني لوقت ونوع الِافز المقدم للعاملين والملائم لسياسة واستطاعة المؤسسة، 

 داء المؤسسي.والإعلان عن هذا النظام في المؤسسة حتى يحقق شرط التنافس والتميز في الأ

  أنواع التحفيز 5،3،2

التِ تقدم  زفواأنواع الِ بعد التطرق إلى القضاااااااااااااااايا النظرية الساااااااااااااااابقة فإنه من الملاحظ اختلاف

 وأسلوب قيادتها.عملها وقدراتها الاقت ادية ونوعية المؤسسة طبيعة سب بحللعاملين وذلك 

وافز، ت ااانيا أنواع الِتحديد و  في اختلفتأن آراء العلماء والباحثين  (2013) عبد الأمير توبين

معيار على مد عتافي ت اااانيفهم لها، فمنهم من عليها ندوا اسااااتالم،تلفة التِ  المعاييرالأسااااس و على  امادً اعت

ية، وهناك حوافز أولية، واجتماعية وذاتإلى  المعيارية للعاملين لت ااااااانيفها وفق هذا نساااااااانتعدد الِاجا  الإ
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حوافز إيجابية  إلى إياها اترتب على تقديم الِوافز مقساااااااااااااامً ثر الممعيار طبيعة الأ صاااااااااااااانفها اعتمادًا علىمن 

 وحوافز سلبية.

تضامن وي Positive Incentives ز الإيجابيتحفيالالِوافز ت انا إلى أن  (1994) زويلا يرىو 

العمل  أداء تحسااااااين في بشااااااكل يسااااااهم فرادالتيرثير الإيجابي في ساااااالوك الأإلى  جميع أنواع الِوافز التِ تهدف

العقوبا  ويتضااامن  Negative Incentives السااالبيتحفيز الو على أسااااليب الترغيب،  بالاعتمادبكفاءة، 

خر على معيار مد البعض الآاعترغوب فيه، في حين المسااااالوك غير البهدف منعه من إتيان  عاملالموجهة لل

 حوافز فردية، وحوافز جماعية.إلى  زتحفيمن نظام ال المستفيدين

 الأمنا  و اذ القرار اتخالِوافز النقدية والثناء والمديد والمشاااركة في إلى أن  (2018)وأشااار النجار 

قدم الِوافز المادية تفي المؤساساا  الِكومية والخاصاة، وت ا،دامً اساتوافز الإيجابية الِ أكثرالوظيفي هي من 

يد والثناء أن المدكما   ،من العمل فراداحتياجا  الأشاااااكل أهم ت كونها  أاية العاملين قرار الوظيفيساااااتوالا

كحوافز مكملة   ةولكنها تساااااات،دم في كثير من الأحيان بفعالية كبير  اديفيز المالتحإلى  قىتر والمشاااااااركة لا 

 .اديةللحوافز الم

تعرف . و الِوافز الجماعيةو  الفردية،الِوافز الِوافز في دراسااااااااااااااتها إلى  (2014)وصاااااااااااااانفت ملوح 

التحفيز  سااااااااااات،دميو  ،تم إنجازه ة عمل معينعليها الفرد نتيج الِوافز التِ يح ااااااااااال على أنها الِوافز الفردية

فتعرف على ية الِوافز الجماعأما  .أعلىمسااااااااااتويا  داء إلى لأبالارتقاء ل معينين أفراد لغرض تحفيز الفردي

 عمل معين. نجازنتيجة لتعاونهم لإ ند لمجموعة من الأفراد العاملينالتِ تمأنها الِوافز 

ارجي، لخاتحفيز الو  داخليالكامن الحفيز الت وهو حوافزآخر لل ت ااانيا (2002) أضااااف علفةو 

فالتحفيز الكامن الداخلي هو ذلك الذي ينبع من خلال مجموعة الأنشااااااااااطة التِ يقدمها الفرد أثناء تأدية 

ال ت ااالاة نشااطأم اادرا للسااعادة، مثل  الذي يقوم بهالفرد ساالوك ففي بعض الأحيان يكون  مهام عمله،
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إلى  دون الِاجة للعملالعامل ، وبذلك تظهر دافعية ش، ية معهمالعلاقا  البالمجتمع والِديث وتكوين 

 تقديم أي حافز لها من الخارج.

ن البيئة المحيطة فيها، أو مالتِ يعملون  المؤسسا من  فرادأما التحفيز الخارجي فهو الذي يح ل عليه الأ 

الِوافز المعنوية  والعلاوا  وغيرها، و  كافآ المو  كالترقيا المادية  في الِوافز  ويتمثل ،معين أداءمقابل  بهم

 وغيره. الشكرو كالثناء 

على  الِفاظالذي يهدف إلى ز تحفيالتحفيز الوقائي، وهو الإلى  (1989)السااااااالمي  كما أشاااااااار

، إنما داءى الأرفع مسااااتو إلى  لا يؤدي بحيث ،التراجعمن ، ويمنعه عند مسااااتوى معين داءثبا  مسااااتوى الأ

بة التِ ساااااااااامعين قد يكون مقبولا، كما أن التحفيز الوقائي يتمثل في الظروف المنا أداءمعدل إلى  يخضااااااااااعه

أثناء العمل، وتشاااااامل ساااااااعا  الدوام، والمكان ال ااااااحي لتيردية العمل، وأماكن  لأفرادتوفرها المؤسااااااسااااااة ل

ها من أشااااااكال ال، وغير ت ااااااالعبادة، والبرامج العلاجية المجانية، وقاعا  الطعام، وتوفير وسااااااائل النقل والا

 التحفيز.

 يزمن التحف هناك أنواعا كثيرة ومتعددة من خلال ما ساااااااااابق ذكره توضااااااااااد الدراسااااااااااة الِالية أنو 

تقوم  دراسااة مسااتوفية ومسااتفيضااة سااوف تطلبتالأشااكال  ذهعنوي، وهالمادي و المتحفيز اليشاامل أشااكال 

  عليها الدراسة الِالية.

 التحفيز المادي  1،5،3،2

 نتاجة الإزيادأجل  مالي منأو  ما يدفع للعاملين بشااااااااااااااكل نقدي" اأنهعلى  ةافز الماديو لِاتعرف 

 (.115 :2018" )البهادلي، غير مباشرةأو  بطريقة مباشرة
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ادي، الذي الاقت ااااأو  النقدي،أو  الِافز ذو الطابع المالي،يعرف التحفيز المادي على أنه "كما   

: 1992،)الِوساااني "الأكل، والملبس، والميروىإلى  ية الأسااااساااية، مثل: الِاجةنساااانيشااابع الاحتياجا  الإ

25).  

لاوا  المالية، البدلا  والع مثل مميزا  من فرادفي كل ما يح ااااااال عليه الأ فيز الماديالتح ويتمثل

ومعاشا  التقاعد، والمشاركة في أرباح المؤسسة، وغيرها من الِوافز المادية التِ  ، والمكافآ ،والتعويضا 

 .(2011)المطيري،  فرادفي دخل الأ ايً تحمل الطابع المالي الذي يؤثر إيجاب

قة على منجزا  مدفوعا  نقدية محساااااوبة بدهي لِوافز المادية أن ا (2002) الم اااااريوأضااااااف 

وقد  اإيجابي احدين فقد تكون حافز  معدل العائد السااانوي للمؤساااساااة، وهي سااالاح ذوفي إضاااافية حقيقية 

ومعتمدة دروسااااة متقاس بمعايير منطقية والنتائج، وهذه النتائج يجب أن  نجازالإ سااااب نوعبح اكون ساااالبيت

 اقعية قابلة للتطبيق لوقت ملائم.و  ةعلى أسس علمية بحت

وتعدد  صااااااور وأشااااااكال الِوافز المادية وسااااااتعرض الدراسااااااة أاها وفق ما اسااااااتعرضااااااته الدراسااااااا   

 السابقة.

، وأكد  دراساااااااااااااااة (2018)عبدالجليل،  المقدم نظير العملالمال ويعرف الأجر على أنه  الأجر: 

ا  ى إشباع ضرور قدرته علل ساسي للأداءالِافز الأاعتبار الأجر على  (2016)ومقبل  (2017)بافقير 

 .ةرية للحياة، والمكانة الاجتماعيالكماليا  الضرو و لة في الميركل والمسكن والمتمث الِياة الم،تلفة

من مقوما  العمل الرئيسااااااااااااااية التِ باره عتز مادي باالأجر كحاف عن أاية (2018)بوقفة  وذكر

حاجا   بعتش عندما لابلا فائدة قيمة الأجر قد ت بد وأن  ،يةنسانإشباع الِاجا  الإ من خلالهايمكن 

قق لا يحد المال أصااااب فإذا ية،نسااااانمقدرته على إشااااباع الِاجا  والرغبا  الإ فقيمته فيالفرد الأساااااسااااية، 

 .الا يعتبر حافزً  فراد فإنهحاجا  الأ
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عندما  اأن الأجور المالية قد لا تكون حافزا مهمً إلى  (2015) في نفس السااااياق أشااااار مشااااياخو 

 المعيشااااااااااااااة ارسااااااااااااااعأ رتفاعية واتدنى سااااااااااااااعر العملة المحل عند ، ومثال على ذلكلا يكون للنقود أاية كبيرة

وصااا عند خ اا الساالطنةحاصاال في يتجلى بما هو ، وهذا ية والمواد الغذائيةأسااعار المواد الأساااساا ا ااوصااً خ

 المالية ونشوب الأزمة الاقت ادية في العالم وغلاء المعيشة.في الدرجا  لترقيا  توقيا ا

 إلى عدة أنواع منها (2016)وتنقسم طرق إعطاء الأجور للعاملين حسب الجساسي 

إلى  المال الذي يلتزم صااااااااااااااااحب العمل بدفعه على أنه( 1964) ه مايلهوويعرف اليومي الأجر - 

يرى أن هذا النوع من الأجر يمند العاملين الِ ااااول على أجُورهم بشااااكل و  ،العاملين مقابل أدائهم للعمل

 لعاملينا الاتفاق بينحسب ، وذلك شهريأو  يجمع لمدة أسبوع ويعطى للعامل كيرجر أسبوعي،أو  يومي

 عمان، في ساااالطنة أكثر أنواع الُأجور شاااايوعا من ويعد الأجر الشااااهري ،ملفي عقد الع ساااااتهموبين مؤساااا

 وتتبع وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان هذا النوع من الأجور لموظفيها.

المعيار  يالتِ قام الفرد بتنفيذها ه نتاجكمية الإتكون  في هذا النوع من الأجر و  الأجر بالقطعة-

فرديااة بين الفروق ال لتعرف علىالفرصااااااااااااااااة ل تيدهااذه الطريقااة أنهااا تومن مميزا  جر الفرد، الااذي يحاادد أ

لعمااال، فكلمااا على ا كاااملًا المعروض، وهي طريقااة تلقي العاابء   نتاااجبالإ وترتبط هااذه الطريقااةالعاااملين، 

 ، والعكس صاااحيد فكلماالأجرزاد  نتاج، وكلما زاد  كمية الإنتاجكلما زاد  كمية الإ  أكبرجهدا  بذل

 قل الأجر. نتاجقل الإ

 يعتبر من أنواع التحفيز المادي التِ تُشااااااااااجع نتاجكما أن حساااااااااااب أجر الفرد بحسااااااااااب عدد وحدا  الإ  

مثاال في ، وهااذه الطريقااة تتأعلىيااة إنتاااجتحقيق وحاادا  لعلى بااذل الجهااد في تأديااة مهااام العماال  العاااماال

يقاس قيمة العمل اليومي ل ينتجون من وحدا  خلال فترةمع ما تتناساااااااااااااب  ابإعطائهم أجُور  فرادتحفيز الأ
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بينه  عقدنالشااااااااهر حسااااااااب الاتفاق المأو  الأساااااااابوع،أو  ققه في ذلك اليوم،حلفرد بما لالأجر الذي يعطى 

 .(2001)القيروتي، وبين المؤسسة 

كالم ااااانع،   اصااااةالخ نتاجأن هذا النوع من التحفيز ي اااالد في قطاعا  الإة بناء على ما تقدم ترى الباحثو 

 ؤسااااااااااااسااااااااااااا لما، أما في ةوبعض القطاعا  الخدمية المجتمعية كالمطاعم والفنادق ومراكز التسااااااااااااويق التجاري

العمل فيها لا ن لأ التربية والتعليم بساالطنة عُمان فهذا النوع من التحفيز لا يتناسااب معها الِكومية كوزارة

 ية.نتاجيقاس بالوحدا  الإ

خبرة  على (1986)تركي  ويعتمد هذا النوع حسااااااااااااااابالأجر على حساااااااااااااااب الخبرة في العمل -

  العمل التِ مدة سنوا في ذلك هو؛ ويكون المعيار اكبيره كلما كان أجره عاليً   تهخبر العامل فكلما كانت 

في تحديد  دور كبير ولل،برةالِرفة، أو  حرفته، ومدى حاجة الناس لهذه المهنةأو  لمهنته اقضااااااااااااااها ممارساااااااااااااً 

دسااااين وغيرهم والمهن ميناالمعماريين والخطاطين والرسااااو معدل الأجر الذي يتقاضاااااه، مثل فنيي الِواساااايب 

 .من أهل المهارا  الذين يمارسون هذا العمل بإتقان ونجاح

ام الماضااية الأعو  فيأن وزارة التربية والتعليم بساالطنة عُمان فقد  ( إلى 2016وأشااار الجساااسااي )

لفنيين ا مما أدى لتغييربرا  بسااااااااااااابب قلة الأجر المالي مقارنة مع المؤساااااااااااااساااااااااااااا  الخاصاااااااااااااة، الكثير من الخ

ؤسااااسااااا  لماشااااركا  و العمل إلى ال جنبيةومعملي اللغا  الأ والمهندسااااين المعماريين ومهندسااااي الِاسااااوب

لى ع إذا ما أراد  أن تحافظ عيه الوزارةاتر ، وهذا ما يجب أن علىالأجر الأ للح اااول على ااصاااة ساااعيً الخ

 موظفيها.

أن التحفيز أصاااااحاب الخبرة من العاملين يدعم بقاء أصاااااحاب الخبرا  في  ربناء على ما ذك وترى الباحثة

 العمل فتطبيقه ضرورة، مع مراعاة الأمانة عند تطبيقها واختيار المسمى الوظيفي الذي يناسبها.
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مقدار وهو الأجر النقدي تقسم إلى  الأجورأن  (2017) العجمي ذكرللأجور آخر  ميفي تقسو 

 الأجر الِقيقي وهو مقدار الساااالع والخدما  التِمعين، و  المال الذي يح اااال عليه الفرد مقابل تأدية عمل

 فرادالأجر الذي يح اااال عليه الأالإضااااافي وهو  ، والأجريرغب الفرد الِ ااااول عليها مقابل الأجر النقدي

الأجر الجاااري وهو الأجر و  ،د عن أجرهم العاااديمقاااباال العماال في غير أوقااا  العماال الرسميااة كاايرجر زائاا

ن به قو  بتوفير ما يشااااترو  فرادهو الأجر الذي يساااامد للأو الأجر الطبيعي ، و المدى الق ااااير لالمحدد خلا

أجر و  ،للعاملين مقابل سااااااااااعا  عملهم الفعلية ه المؤساااااااااساااااااااةدفعتأجر الزمن: وهو الأجر الذي ، و يومهم

من  %60من  أعلىفي المؤسااااسااااا ، وتكون نساااابة الأجر فيه  اشاااايوعً أنظمة الأجور  أكثرالوحدا : وهو 

 جملة التكلفة بالمؤسسة.

حفيز مع بداية  في توزيع ميزانية الت اساااهاما كبيرً ومما سااابق تؤكد الباحثة على أن تقسااايما  الأجور تساااهم إ

ع لكل قساام بهذه التقساايما ، ويضاا واعلى نظام التحفيز أن يسااتعين ينكل عام مالي، حيث يمكن للقائم

 المبالغ المتوقع له.

عيني و أ المبالغ المالية في شااااااااكل نقدي يوهوهي أحد أبرز أشااااااااكال التحفيز المادي  :كافآتالم

 رباحبعض الإدارا  في تحقيق الأ أداءبناء على أو  العام للمؤسااسااة داءيكافئ بها صاااحب العمل على الأ

بير ة، وهي تعداريلبعض الفئا  الإأو  لكبار المت، اا ااين ل العام، وتمندوالمبيعا  خلا نتاجكميا  الإأو  

 & Landry) جيادة المجهود لتحقيق أفضااااااااااااال النتائكحافز على ز أو   مهارة العامل،أو  يبرة فعتراالاعن 

Marylene, 2017). 

مسااتوى و  داريعلى المسااتوى الإ هاحدد حجميتظروف المؤسااسااة، و على  نساابة المكافيرة تتوقاو 

بعد خ اام حقوق المسااااين ون اايبهم من الأرباح، ويتولى توزيع المكافيرة مدير الوحدة بعد الاتفاق  داءالأ
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عملية القائم ب داريعلى مؤشاااااارا  تحدد بعضااااااها مع صاااااااحب المؤسااااااسااااااة، وبعضااااااها وفقا لما يراه المدير الإ

 (.2006)القريوتي،  التوزيع

 ليالسااااااالوك العمباالمكافيرة  إلى أاية ربط (1999) (Evans & Charli) رليوأشاااااااار إيفانز وتشاااااااا

 .اوعاليً  اجيدً  نتاجكلما كان الإ  كافيرةزداد حجم المحيث ي ،ونوعيته داءالمعدل الكمي للأو 

أو  ،نتاجدة الإزيا ةمكافير فقد تكونفي الأنظمة التحفيزية لكل مؤساااساااة  كافآ لموتختلا أنواع ا

كافيرة على المأو  ،كافيرة على الاقت ااااااد في الموارد الأولية المساااااتعملةالمأو  ،نجازكافيرة على السااااارعة في الإالم

  (.2007)العاني،  التشجيعيةكافيرة المأو  ع،ترا الاخ

 يقدم لعاملما حا  وهو االاقتر  المكافآ  إلى خمسة أنواع أولها مكافآ  (2003) وصنا فيشر

قيق الأهداف، وساعد في تح نتاجتحسين الإإلى  مجموعة من العاملين مقابل مقترح تقدموا به أدىأو  واحد

 .تجارب الأفراد أنفسهمم دره وعادة ما يكون هذا المقترح 

ه هااذوذلااك لأن توفير التكاااليا  مكااافااآ  يرطلق على هااذا النوع من المكااافااآ فاا (2007)العاااني  أمااا

من  التِترحا  المقو  تشااااااااجيع العاملين على وضااااااااع الأفكار ههدفكافآ  هي عبارة عن برنامج تحفيزي الم

ز الذي الِاف صااااااااالأهي  الاقتراحا ، والوفرة في التكاليا الناتجة عن هذه نتاجض تكاليا الإشااااااااايرنها تخف

 .الاقتراحا تدفعه المؤسسة لأصحاب الأفكار و 

ن أن للعاملين الذين يسااااااااااااااتطيعو المقدم نقدي، الادي المافز الِوهو  نوعية العمل ثانيًا مكافآ 

سااااااااااانوية،  هذا الِافز كعلاوة عطىالعادي، وي نتاجمن مساااااااااااتوى الإ أعلىمتميزة تكون  إنتاجيحققوا نوعية 

قاق المطلوبة حساااتشااارط أن يكون الموظا قد أمضاااى سااانة كاملة منذ بداية تعيينه في العمل، وهي فترة الا

 المتميز في العمل. داءالأ مكافيرةعلى  العامل ح ولضافة إلى ، بالإكافيرةللح ول على هذه الم
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انضاااااباطه في  تقدم العامل نظيرالتِ افيرة المك على أنها وعرفها الانضاااااباط في العمل ثالثاً مكافآ 

 بتعاد عن التساااايب، وإشااااغال وقت دوامهلاالعمل وحرصااااه على الِضااااور والان ااااراف في الوقت المحدد، وا

 .فيما يخدم أهداف وتطلعا  المؤسسة

مة، وتعطى ما بعد الخد مكافيرةالذي يخضع لقانون  عاملنهاية الخدمة التِ تقدم لل رابعًا مكافآ 

إنهاء لى إ أدى صاااحيعجز أو  عند انتهاء خدمته بسااابب مرضأو  سااان التقاعد،إلى  عد وصاااولهب عامللل

 .وجب قانون الخدمة في تلك الدولةخدماته بم

نقدية، تمند للموظا الذي يخضع لقانون  مكافيرةهي  كافيرةأن هذه الم (2008) حسونة ويرى 

تلا لأي سبب صحي آخر، ويمكن أن تخأو  لوصوله السن القانوني للتقاعد كافيرةالتقاعد، ويمند هذه الم

 أخرى.إلى  من مؤسسة كافيرةنسبة صرف هذه الم

ا مكافآ  العامل لقيامه بعمل خارج عمله المعتاد أو  للموظا تمندوالتِ  العمل الخاص خامسااااااااااااً

 ح ول المؤسسة على فائدة.إلى  ىأد

كون ييطلق عليه )تبديل النقاط( و والذي  كافآ الم نوع آخر منإلى  (2003)ويضااااااايا فيشااااااار 

 كبرأول عليها من خلال تجميع  ااااااااااااااوتمكين العاملين على الِ كافآ عدد من الم أكبرعرض من خلال 

بحوافز قاط بدال هذه الناسااااااااتهم المتميز، ويسااااااااتطيعون بعدها أدائعدد من النقاط التِ يجمعونها من خلال 

 الِوافز موزعة بحسااااب النقاط التِ ح اااالوا عليها مثال بحيث تكونمحددة وضااااعتها المؤسااااسااااة،  مكافآ و 

نقطة،  15نقطة، بطاقا  الساااااااينما  35نقطة، بطاقة تساااااااوق 50تذاكر السااااااافر  نقطة، 20)إجازة محددة 

سااااااااااابب المبتكرة، وهذه الطريقة في تزايد مساااااااااااتمر ب كافآ بالمن التحفيز وهكذا( ويطلق على هذا النوع م

  .مكافآ من حوافز و  يختارونهعلى ما  ح ولهمفي  فرادرغبة الأ
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فقد  ينداريوالإ الت، اا ااين وتتنوع الِوافز المادية لتشاامل حوافز :ينداريحوافز التخصوصوين والإ

 فرادللأ ين والت،  يين تختلا عن تلك الِوافز التِ تقدمداريأن الِوافز التِ تقدم للإ (2015)معاني  بين

ناحية القياس،  صاااعوبة من أكثر أداءين على معايير وأساااس داريتحفيز الت، ااا ااايين والإ ويعتمد، العاملين

هم على المعيار الكمي )القياس الكمي( وهو أسااااااااااااااهل أدائالعمال الذي يعتمد على قياس  أداءمقارنةً مع 

 .ياسالقالتقييم و أنواع 

علاوة  (2016)حساااب الجسااااساااي  ااا اااين والإداريين بشاااكل عام أنواع الِوافز التِ تقُدم للت،أهم  ومن 

ا يقدمه من م نظيره الموظا االشاااهري الذي يتقاضااا اتبالر أو  الأجرإلى  تضااااف ماليةقيمة وهي  الكفاءة

لعمل في بعد عام كامل من ا عادةالانضااااااباط المسااااااتمر والتعاون الدائم، وتمند أو  متميزة في العمل ةيإنتاج

 .من حيث الإنتاجية والاستحقاق لهذه المكافيرة تم فيها تقييم الأداءالمؤسسة، وهي المدة التِ ي

ا الِوافز المادية لتشاااااااااااامل الِوافز الاجتماعي وتتنوع الحوافز الاجتماعية: ي كما ذكرها وه ةأيضااااااااااااً

على أنهاا العوائاد الماالياة والمناافع التِ يتلقااهاا الموظفون بطريقاة  (Noe ،2005و  Mondy)نوي ومونادي 

غير مباشاااااااارة من المؤسااااااااسااااااااة بغض النظر عن مسااااااااتوى أدائهم أو نتائج أعمالهم، بهدف إشااااااااباع حاجاتهم 

 الش، ية والاجتماعية التِ تحقق الم ا  الذاتية، وتسهم في حل المشكلا  وتزيل بعض معوقا .

 (2014)الِوافز الاجتماعية المقدمة للموظفين وفق ما ذكره بوناب ومن الأمثلة على 

من  فهي ،العماال أماااكنلى إوهي المعنيااة بتوفير وسااااااااااااااااائاال نقاال العاااملين من و  خاادمااا  النقاال-

في حالة عدم توفر  تغيبهمأو  ،التيرخر العم  ك  العمل أداءالسلبية في  ثارالآالوسائل التِ تتفادى العديد من 

النقل  تحمل العامل لم اااااارياأو  والبدني،النفساااااي  والإجهاد الإرهاقينجم عنه زيادة في مما  ؛وسااااايلة نقل

 ر على حالته المالية والاقت ادية.التِ تؤث  
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 ؛وهي الخدمة المتعلقة بتوفير الوجبا  الغذائية التِ تقدمها بعض المؤسااااااسااااااا  خدما  التغذية-

 همأدائو مما يساااااااهم في زيادة نشااااااااطهم  ؛والهدف منها الِفاظ على ال اااااااحة الجسااااااامية والنفساااااااية للعاملين

 لعمل.على ا مإقبالهو 

وإقامة الرحلا   ،وهي التِ تتمثل بالنوادي وال ااااااالا  الرياضااااااية الخدما  الرياضااااااية والترفيهية-

وتحقق  ،سشاااااااااط والترفيه عن النفحرصااااااااا على توفير أجواء الن ؛التِ تنفذها بعض المؤسااااااااسااااااااا  لموظفيهم

 الفراغ. أوقا الراحة النفسية والذهنية في 

ظرا لما ترتبط به ن أساارتهم؛ أفرادو ام ب ااحة العاملين هتموالتِ تتمثل بالاوهي  الخدما  ال ااحية-

-سااااا  وعليه تهتم كل المؤساااا .داءالأأو  نتاجالإصااااحة العامل بكيان العمل في المؤسااااسااااا  وتأثيره على 

ومن الخدما  ال اااااحية التِ تحرص المؤساااااساااااا  على تقديمها  .المهنية للعامل بال اااااحة-نوعهان مهما كا

شااا على ثم الك ،بالكشااا الابتدائي يمساايوهو ما  وفحص ما قبل الالتحاق بالخدمة ،الكشااا الطبي

 الدوري. ويسمى بالكشا  ، اتر ف

مال في العمل لكل العأو  وهي التِ يعطيها صااااحب المؤساااساااة المند الخاصاااة ببعض المناسااابا -

بمناساااابة ح ااااول صاااااحب المؤسااااسااااة على أو  بمناساااابة الدخول المدرسااااي،أو  ،كالأعياد  :بعض المناساااابا 

ابه ذلك ما شأو  ،حدوث وفاة في عائلتهأو  العمال،عندما تلم م يبة بعامل من  ىتعطأو  ،مهمة صفقة

 .الأفراحمن 

ولا  ة،بتوليساات ثا ة،عارضاالى أن المند الخاصااة بالمناساابا  تعتبر حوافز إ (2015)نبيل، وأشااار 

 لإكراميا انوعا من  تعد  لذلك  ؛نه حق قانوني لهأبار اعتيطالب بها العامل كحق ثابت على  أنيمكن 

 ال.من صاحب العمل للعم  
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بية وزارة التر التِ تبحث في نظام الِوافز في ( 2016)وتتفق هذه الدراسااااة مع دراسااااة الجساااااسااااي 

 هذا النوع من التحفيز غير مطبق في وزارة التربية والتعليم بسااالطنة عُمان، مع وجود حالا في أن  والتعليم

 ي.ولكن بسبب مستواهم الوظيف داءنهاية كل سنة ولكن بدون مقابل من الأ لها يتم صرف مبلغ مالي

حفيز طرق التأهم  من ادي النقديالتحفيز المأن  تؤكد الدراسااااااة الِالية علىمن خلال ما تقدم و 

يز أكثر أشاااااااكال التحفمن ية المعاصااااااارة، وهو نساااااااانالمال يمكنه أن يشاااااااب ع معظم الِاجا  الإلأن  ،المادي

وقت التحفيز النقدي يتناساااااق مع فهم البشااااار لظروف هذا الفإن  لذلك ضاااااافةوقابلية للتداول، بالإ واقعية

و أ في مقابل الِ ااااااااااااااول على الِوافز الم،تلفة كالنقود عن أاية العمل كنشااااااااااااااااط يقدمه العمال وغيرهم

المشااااركة في أساااهم وأرباح الشاااركا  والم اااانع المنتجة، وهذا يهيئ للعاملين إشاااباع حاجاتهم الفطرية خارج 

أهم  كونه من  ،امها للتحفيز المادي أولًا اهتمالمهم أن تعطي وزارة التربية والتعليم جل ومن ، العملنطاق 

 .فرادز تأثيرا على الأأشكال التحفي

 التحفيز المعنوي  2،5،3،2

حاجاته  وإشاااااااااااااباع على تحقق فردفيز الذي يهدف إلى مسااااااااااااااعدة الأن التحفيز المعنوي هو التح

ذلك الهدف ه لمؤساااااساااااته، ويتحقق بءالنفساااااية والاجتماعية، فيزيد من شاااااعوره بالرضاااااا عن عمله ويزيد ولا

 (.2019)بالِاج،  رجو من التحفيز وهو تحسين الأداءالم

ة مباشااارةً ي اااائص العمل في المؤساااسااايرتبط ز المعنوي يأن التحف (2018) بلعابد وآخرون ويرى

المتميز، والمسااااااااااااااؤولية المباشاااااااااااااارة، والنوعية في تنفيذ المهام الموكلة، وحجم  داءمن تنفيذ القرارا  وتكرار الأ

إثراء و ا  العمل؛ من تبساااااااااااااايط للقوانين، ومتابعة النتائج، إجراءالمتوفرة، وفاعلية  الساااااااااااااالطة، والمعلوما 

 في المؤسسة. ، والزمالةوالإشراف بيئة العمل مثل القيادةبمكونا  متعلق و  ،للناجحين
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زا ، والترقيااة الوظيفااة المناااساااااااااااااابااة، والإجاااإيجااابيااة وتتمثاال في  ، فقااد تكونوتتنوع الِوافز المعنويااة

قد تكون و اذ بعض القرارا ، والإعلان عن الموظا المثالي في لوحة الشاااااااارف، اتخالوظيفية، والمشاااااااااركة في 

ثل في متابعة السيء، وتتم داءتقويم الأ بهدفا  قانونية إجراءما يشمله من حوافز معنوية سلبية وهي كل 

م والتوبيخ وغير المتدني، وتقديم اللو  داءالتنبيه عن الأ، و في تنفيذ مهام العملالمسااااءلة عن الإاال و المق ااار 

ن مراعاة م لابدة الساااااااااااااارية والعلنية، ولكي تنجد هذه الطريقة من طرق التحفيز اتبذلك من صااااااااااااااور المع

 .(2018، )ولد أخونا إفراطأو  ،دام نوعي التحفيز بشكل متوازن دون تفريطاست

 يمكن أن تكون على صااااااورةمتنوعة، ف التحفيز المعنوي وسااااااائلأن  (2017)كما ذكر العجمي 

وسااائل  مراعاة، و رالأجفي زيادة الالترقية الوظيفية دون ، و تقدير الكفاءة والجهود، و محببة ألقابو مسااميا  

كلمااا  ، و والأوسمااة، والميااداليااا ، والكؤوسوالاادروع، شااااااااااااااهااادا  التقاادير، ، وتقااديم نقاال الموظفين وطرق

، ساااااااااءالِفلا  الجماعية التِ تجمع المرؤوسااااااااين بالرؤ ، وإقامة والمديد، والثناء المكتوبة والشاااااااافويةالشااااااااكر، 

، إجازة هنحمأو  لوحة الشااااااااارففي وساااااااااائل النشااااااااار المتنوعة أو في  وإظهاره إعلاميا ثاليالموظا الموتحديد 

لاحتفال يوم سااااانوي ل تخ ااااايص، و العاملين في اللجان إشاااااراك، و دارةاع أسااااالوب المشااااااركة في الإاتبويمكن 

لترشيد وتقديم فرص ل ،تفويض لهم في بعض المهاممن خلال ثقة بالمرؤوسين ال، وإعطاء بالموظفين المتميزين

قليل نظام تهم ومن الم ،قياديةالعمال لأبا المتميزين تكليا، و دراساااااااااااااااا  علياتأهيلهم للولدورا  تدريبية 

 ه.تنمية رقابة الفرد لذاتو  الرقابة على الأفراد،

 وتنوعت الِوافز المعنوية وشملت صوراً كثيرة أبرزها حسب الدراسا  السابقة

ه من المهم  ، كما يرى أنفرادأشااااااكال التحفيز المعنوي التِ يسااااااعى إليها الأوهي من أهم  الترقية: 

تِ بعض الجواناااب ال إدارة هم فيإشااااااااااااااراكهم المتميز و أدائكحاااافز معنوي تقااادير جهود العااااملين وإظهاااار 
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تحسااين قرار الوظيفي لهم في المؤسااسااة، وتهيئة مكان العمل بما يرغبون فيه، وتوساايعه و سااتتخ ااهم، وتوفير الا

 .(2016)الكثيري، ظروفه ومناخه

جااااناااب كونهاااا حاااافزا معنويا إلى  الترقياااة أحاااد جواناااب التحفيز الماااادي، ( أن2016ويرى زهير )

ساااااالساااااال مكانة أرقي في التإلى  لأولى للوصااااااول بهاما  اهتمالعامل وجعله من الا أداءتحسااااااين إلى  تهدف

 .لك الوظيفي إلى أعلى منهفي تغيير السأو  السلمي للوظيفة،

توافق مع الترقيااة زيادة في الأجر  إذا مااادياً  احااافزً تكون أن الترقيااة  (1982)وذكر عبااد الوهاااب 

 .المسؤولية والمكانة الاجتماعية الفرد بحسوإلا فهي حافز معنوي يزيد من شعور 

وحتى تحقق الترقية هدفها من التحفيز حدد الباحثون مجموعة من الأسااااااااااااااس والمعايير لتقديمها، 

بيرة: كالتعليم، دمية الكللتغلب على صااااااعوبة اختيار العاملين للترقية، وخ ااااااوصااااااا في القطاعا  الخوذلك 

 ومنها وال حة

ه ئامل بعد قضااااااااااالعية: وهي التِ تحددها القوانين واللوائد في ترقية االترقية على أساااااااااااس الأقدم-أ

لى إ ماادة الخاادمااة يبرة وكفاااءة الموظا؛ ممااا يجعاال نقلااه ارتباااط الترقيااا  هومن مزايا هااذ، ماادة زمنيااة محااددة

 لللح ااااااااول عليها، حيث يسااااااااهفرصااااااااة الجميع ، كذلك فإن للفة الأعلى أكثر اسااااااااتعدادا وجاهزيةالوظي

 ة بمعرفاة الساااااااااااااانوا  التِ يقضاااااااااااااايهاا العاامال في العمال.إدارياسااااااااااااااتحقي الترقياة من ناحياة مرة تحادياد الإدا

 (2016)مختار،

عبر عن كفاءة العامل يلا  نظام الترقيا  على أساااااس الأقدميةإلى أن  (Pila, 2016)وأشااااار بيلا 

 ،أصااااااااااااحاب المواهب والكفاءا  العمليةلا يظهر بها ، و داء المهاملعمال روح المنافسااااااااااااة لأولا يظهر فيها ا

 .لإداريةاتتعلق بالقدرة والش، ية  أبعادا ذوي مواصفا  و أفرادغير صالِة للمهام التِ تتطلب و 
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سااااواء  اليها الفرد المناسااااب لشااااغل وظيفة مالترقية على أساااااس الكفاءة: وهي التِ يح اااال ع-ب

 أداء ة اللازمة للكفاءة فيحجم الخبر أو  العمل المطلوب،نوع وخ ااااااائص أو  تعل ق الأمر بمؤهله الدراسااااااي،

 للترقية منها: أساليب لتعيين العاملين الأكفاء( 2008أوضد ال يد )و ، العمل

 لتِ تتعلق سااااانويا، واأو  هي التِ توضاااااع من قبل المساااااؤول عن العمل للموظفين شاااااهرياو  تقارير الأداء

بقى ساااااااااااااالوكيااااتاااه في العمااال والواجباااا  الوظيفياااة، وتالموظا الفعلي وماااا يرتبط بهاااا من تقييم  داءبأ

موضااااااااااااوعية التقييم غير مطلقة، لذلك تكون نساااااااااااابية؛ لعدم مطابقة الأعمال كلها لبطاقة الوصااااااااااااا 

 .الوظيفي كليا. ومن حق الموظا الاطلاع والطعن في حالة عدم الرضا عن التقرير

  إلى  قيتهالعامل؛ لتر  أداءعملية، فهي من أنظمة تقييم أو  شااااااااافويةأو  ساااااااااواء كانت كتابية الامتحانا

 وظيفة عليا.

 يث يقوم المشااااااارف بح ،قدرة العامل للوظيفة المترشاااااااد لهاعرفة مدى لم الوضاااااااع تحت التجربة لفترة زمنية

لي إن لم يثبت الأصاااااااا همن اااااااابإلى  يعودأو  بمراقبة وتقييم الموظا؛ فين ااااااااب إن أثبت أنه يسااااااااتحقها،

 ذلك.

  ساااب هذه ا  التِ حققها الموظا خلال فترة عمله، وتنانجاز وتقاس بالإ ا  المرشاااد للترقيةإنجاز تقييم

 .الطريقة أصحاب الوظائا القيادية، والِكم على المديرين، وكبار الموظفين

نظام الترقية على أسااااااااااااااس الكفاءة كونه حافزاً قويا لبذل المزيد  ( على أاية2018أكد المؤمن )و 

ظهور فلموظفين الأكفاء، ويرفع الروح المعنوية للعاملين بالمؤساااااااااااااساااااااااااااة. أما عن عيوبه؛ من المجهود من قبل ا

 كفاءة؛ ولكنه غير قادر على أداء واجبا  الوظيفة  اممارسا : كالمحسوبية، والوساطة، وقد يكون العامل ذ

 العليا. 
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، نتاجزيادة الإل،دام الترقية كحافز؛ يتطلب رسم سياسة استأن أساس مما سبق  باحثةال ستنتجوت

 فرادية الأنتاجإالعاملين، بغرض التميز في تحقيق الأعمال، كما أن الترقيا  على  أداءوتحسااااااااااين مسااااااااااتوى 

ياة، من التِ يرتبط بهاا نظاام الترقياا  على أسااااااااااااااااس العلاقاة إنتااجكفااءة و   أكثرهم تكون أدائومسااااااااااااااتوى 

 الش، ية والمحاباة.

 حيث أشاااااار ا اذ القرار اتخلتضااااام مشااااااركة العاملين في ة تتنوع الِوافز المعنوي :مشوووواركة العاملين

علهم العاملين ويج لامس وجدانيحافز معنوي في اتخاذ القرارا   فرادمشاااااركة الأإلى أن  (2017) موسااااى

مشاركة  يث إنحهم، أدائيشعرون بأايتهم ومكانتهم في المؤسسة، وهذا من شيرنه أن يساعد على تحسين 

ة جماعية دون هلها للعمل في مسااااتويا  قياديؤ تنمي قدرا  المديرين وتطورها وت را العاملين في اتخاذ القرا

 .المؤسسة أفرادالت،لي عن أي فرد من 

مختلفة  وأسااااليباذ القرارا  من خلال ما تحمله من طرق اتخفي  عاملينمشااااركة ال تي أايةتأكما 

وتجعلهم يشعرون بأايتهم ومكانتهم في المؤسسة، وهذا من شيرنه أن يساعد على تحسين  تلامس وجدانهم

للعماال في  هلهاااؤ قاادرا  المااديرين وتطورهااا وت اركااة العاااملين في اتخاااذ القرارا مشااااااااااااااااوتنمي العاااملين،  أداء

ر بأايتهم، و الشاااع للعاملين المؤساااساااة مما يغرس أفرادمساااتويا  قيادية جماعية دون الت،لي عن أي فرد من 

 ه )مكلاند(، والذي وصااااافنجازفي الإ فرادا ، وبذلك تتحقق غاية الأنجاز ويساااااهم في تحقيق الأهداف والإ

 .(CASSAR،2018) ها في مؤسساتهمتحقيقأجل  من فراده أحد الِوافز الثلاثة التِ يسعى إليها الأبأن

تِ ترغب المؤسااااااسااااااة في اف الالعاملين في تحديد الأهد إشااااااراكأن إلى  (2017) العجمي وأشااااااار

، وإظهارهم بالمظهر القيادي في مؤسااااااااااسااااااااااتهم، يعتبر من أساااااااااااليب التحفيز داريوزيادة دورهم الإ تحقيقها

 .في تحديد الأهداف فراديتجاوب مع نظرية الدافعية القائمة على أاية مشاركة الأ الذي الجيدة
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في تحساااااااين الأداء إلى حد   تساااااااهمأن من شااااااايرنها الموظفين في الأعمال الإدارية شااااااااركة م كما أن

حاله كحال  ،باشاارة عن المؤسااسااةالمسااؤولية لميشااعر باسااالفرد ، وذلك لأن رفع من مسااتوى الناتجتو  ،كبير

وضعه بأاية لفرد ا تشعر دارةلعمل، كما أن المشاركة في الإه لتقبلفي  يدفعهمما  العليا، دارةأي عضو في الإ

في  دارةة ظاهرة أمام المجتمع، وتتل،ص أوجه مشااااااااااااااااركة الإكانت المشااااااااااااااااركإذا   الاجتماعي؛ وخاصاااااااااااااااةً 

يحيااااوي، ) الس البلااادياااةاللقااااءا ، والمؤتمرا ، وفرق العمااال الأهلياااة واللجاااان المحلياااة والمجااا الاجتمااااعاااا ،

2015). 

حدى إهي الموظفين في الأعمال الإدارية شاااااااااااركة ( إلى أن م2018وأشااااااااااار  دراسااااااااااة المرهون )

من  تعبير يه دارةالمشااااااااااااااركة في الإلأن  وذلك،أدوا  وطرق التحفيز المعنوي حساااااااااااااب نظرية )ماسااااااااااااالو(

 ة،بمركزه الوظيفي والاجتماعي، وأايته كعضااااو فعال في تنمية وبناء المؤسااااساااا فعتراالاالمؤسااااسااااة للفرد عن 

 فرادالأ شاااراكإالآخرين، ويتم إلى  القبول والانتماءإلى  هذا تماما ما تحدده نظرية )ماسااالو( في أاية الِاجةو 

يث حوإيجاد الِلول للمشااااكلا ؛  حا تراالاقاذ القرارا ، ووضااااع اتخمع إداراتهم من خلال المشاااااركة في 

و أ اذ القرارا  من خلال أن يؤخذ رأي العاملين في بعض القرارا  التِ تهمهماتخمشاااااااركة العاملين في  إن

  .اي تمامً لم تنفذ كما هن إو  محل ترحيب دائما حتى حاتهمتراقواتكون أفكارهم وأن  تمس م لحة العمل،

نظام كان ر تؤكد الدراساااة الِالية أاية التحفيز المعنوي كونه ركنا أسااااسااايا من أوبناء على ما تقدم 

حفيز المعنوي التف ،فضاااااااااااالالأ داءيمكن من دونه دفع العاملين للساااااااااااالوك الجيد وتقديم الأ الذي لاالتحفيز 

والتِ يظهر رق طالوسااائل و مختلا ال،دام سااتعلى إثارة أحاساايس، ومشاااعر العاملين با اكليً   امادً اعتيعتمد 

التوليفة  اختيارؤسااسااة الم وعلى، (2018)شااعيب و آخرون،  والتقدير للعن اار البشااري حترامأساااسااها الا

الأداء  تدفع أفرادها نحوأن من خلاله تسااااااااااااااتطيع المناساااااااااااااابة للحوافز، ليكون لديها نظام ناجد ومتكامل 

ا  تحقيق آماااال ورغباااإلى  وظيفتاااه ومكاااانتاااه العملياااة من خلال فيطمد الفرد .(2016)بوناب،  المتميز
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لأنه  مرار،ساااااااااااتتجديد التحفيز المعنوي با يفترض على الإدارييناجتماعية، دون إاال الجانب المادي، كما 

 سيفقد قيمته ما لم يجدد بين الِين والآخر. فإنه ؛فرادللأنت نوعيته وأايته مهما كا

 على أنظمة التحفيز ؤثثرةالعوامل الم 6،3،2

لتِ تخرج ا هي العواملو  ارجيةالخامل ( العوامل المؤثرة على التحفيز إلى العو 2009ماهر ) صاانفت

لمؤساااااساااااا  ثيرا  اعن سااااايطرة المؤساااااساااااة وتشااااامل العوامل الاجتماعية والقوانين والتشاااااريعا  الدولية، وتأ

وجودة داخل المؤسااسااة وللمؤسااسااة دور في تأساايسااها، الم العوامل وهي داخليةال ، والعواملالأخرى المنافسااة

مة ومدى تأثير ذلك في شااكل أنظوتشاامل أهدف المؤسااسااة وما تود المؤسااسااة تحقيقه من أنشااطة وبرامج، 

 للأفراد.مة الوظائا ءسة ومدى ملاالمؤس يجيا إستراتو مل على قوانين ت، كما تشزالتحفي

 ة على الأجورؤثر العوامل الداخلية والعوامل الخارجية الم :1، 2الجدول 

 عوامل داخلية عوامل خارجية
 الموارد البشرية يجيا إسترات العرض والطلب

 احتياجا  العاملين ثقافة المجتمع

 أهداف المؤسسة القوانين والتشريعا 
 المؤسسة يجيةإسترات المنافسون
 ت ميم الوظائا النقابا 

 دورة حياة المؤسسة -
 (2009 ماهر،)الم در 

تيرثر بها توترى الباحثة اهتمام المؤسسا  بعمل خطط ودراسا  بديلة عند ظهور مشكلا  قد 

الأجور في المؤساااااااااساااااااااا  للتغلب على التحديا  التِ قد تواجه العمال مما قد يؤثر على أداء المؤساااااااااساااااااااة 

وإنتاجيتها، وقد يعد مثال تأخر الترقيا  المسااااتحقة في الساااالطنة من أبرز العوامل الخارجية التِ أثر  على 

 جدول رواتب الموظفين في القطاع الخدمي في سلطنة عمان.
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 صميم نظام التحفيز ت 7،3،2

ما أراد  ت اااااااميم نظام للتحفيز جديد وناجد، إذا  أنه على المؤساااااااساااااااة (2016) الِويك يرى

رية، كما يجب عليها الموارد البشااا إدارة فعليها أن تتبع خطوا  ت اااميم نظام التحفيز المتعارف عليه في علم

 .تراه مناسبًاهذا النظام حسب ما تعديل 

 

 

 

 

  (2008)حمدان، الم در: 

 مراحل ت ميم نظام التحفيز :1، 2الشكل 

 

، همأعينن ااااب بوضااااع الأهداف  يبدأ القائمون على نظام التحفيز (1، 2)الشااااكل ومن خلال 

بعد ذلك ترجمة هذا النظام ليحقق به أهداف المؤسااااااااسااااااااة، وعلى ساااااااابيل المثال أن يكون هدف  ونويحاول

  جودة العمل،تحساااااينأو  تشاااااجيع الابتكارا ،أو  لتكاليا،تخفيض اأو  التحفيز هو رفع معدل الأرباح،

ماعي والفريق تحسين روح العمل الجأو  تعديل سلوك معين،أو  توجيهأو  تغييرأو  زيادة نسبة المبيعا ،أو 

وزع بحسب أهداف جزئية تإلى  لمؤسسة، يجب تقسيمهفي اومن أجل تحقيق هدف نظام التحفيز ، الواحد

ن لأ وغيرها، فرادوالمقترحا  والابتكارا  والساااااااااااااالوك والإدارا  والأقساااااااااااااااام والأالقطاعا  والأنشااااااااااااااطة 

ق معدل تحقيل يهدففا  بين الأجزاء في المؤساااااااااااااساااااااااااااة الواحدة تبرر وجود حافز لكل جزء منها ختلاالا

 .(2013)السعودي،  خاص به من الإنتاج معين

ا  إجراءتحديد 

 النظام

 تحديد الميزانية

 

 دراسة الأداء

 

تحديد هدف نظام 

 التحفيز
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أن تكون الِوافز مختلفاة في طبيعتهاا كال حساااااااااااااااب الجزئياة المراد  أاياة (2017) موسااااااااااااااى ويرى

منه،  عقدة تحقق الأهداف المرجوةتحفيزها، ولكن الأهم أن يترجم هذا النظام ويفرز أجزاء واضااااااحة وغير م

لااذا من المهم أن نعلم أن نظااام التحفيز الناااجد يتكون من مجموعااة أنظمااة فرعيااة متكاااملااة ومتااداخلااة مع 

وجزء  الوسااااااااطى دارةالعلياء وجزء للإ دارةالمؤسااااااااسااااااااة، جزء للإ أفرادبعضااااااااها البعض، بحيث يشاااااااامل جميع 

 أكبرمن   ويغطي كل المساااااااتويا ،للموظفين وهكذا، بحيث يشااااااامل نظام التحفيز جميع أجزاء المؤساااااااساااااااة

أصاااااغر موظا، وكل قطاعا  العمل داخل المؤساااااساااااة قدر الإمكان. كما أن تقسااااايم الهدف إلى  موظا

رتبة داخل كل  إلى أقل رتبة أعلى، يظهر ضرورة تسلسل النظام من جزئية أهدافإلى  العام لنظام التحفيز

 الموظفين.لى إ الأقسام، وصولاإلى  رالدوائإلى  المديريا  العامةإلى  ة العليا،دارينظام بداية من الجها  الإ

ومن خلال ما ذكر ساااااااااالفا أن أهداف نظام التحفيز يجب أن تكون واضااااااااااحة  باحثةتوضااااااااااد الو 

المؤساااساااة، بمعل أن يعي جميع العاملين بالمؤساااساااة الهدف من وضاااع نظام للتحفيز، ليتجه كل  للجميع في

 لموضوع مقابل السلوك المرغوب.ز االوجهة التِ يمكن من خلالها أن يح ل على الِافإلى  فرد

يز مرتبط نجاح نظام التحف حيث إن دراساااة الأداءمرحلة إلى  وتنتقل مرحلة ت اااميم نظام التحفيز

ز، الذي ينبغي أن ي ااال إليه الفرد حتى يح ااال على الِاف داءد مساااتوى الأيبمدى قدرة المؤساااساااة على تحد

د طريقة قياس دالتحفيز، كما يجب أن تحجل أ المطلوب من داءتحديد توصيا الأإلى  وتسعى المؤسسا 

 (.2007، العاني) أداء الأفراد

للغاية قبل تطبيق نظام التحفيز، مهم  أمر داءة الأساااااااان دراأيتضااااااااد ومن خلال ما ساااااااابق طرحه 

العدالة  المسااااااااتحقة لمند الِوافز؛ لن تتمكن المؤسااااااااسااااااااة من تحقيق داءفبدون تطبيق التحفيز وفق معايير الأ

كون ساااااااااااتحق للتحفيز على حافز كان من المفترض أن يغير الموالمسااااااااااااواة في توزيع الِوافز، فقد يح ااااااااااال 

 .احقاقً است آخر أكثر لموظا
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م  اااااميم نظاكمرحلة مهمة في تالمؤساااااساااااة للإنفاق على نظام التحفيز   ميزانيةتحديد وتأتي مرحلة 

، مثل دارية وتكاليا العمل الإداريوالم اااااااااااااااريا الإ كافآ قيمة الجوائز والم التحفيز، وتتضاااااااااااااامن الميزانية

صااااااارف مبالغ القائمين على ت اااااااميم نظام التحفيز، وتعديلاته، وتدريب المعنيين بت اااااااميمه، كما تشااااااامل 

نشاااااااااااااار أجاال  المرصااااااااااااااودة منالميزانيااة تغطيااة تكاااليا الإعلانا  والترويج عن نظااام التحفيز، وهي المبااالغ 

 .(2007)العاني،  الإعلانا  والتعريا بنظام التحفيز المقدم من المؤسسة

القساااااااام  :إلى ؛فرادلألقساااااااامين حسااااااااب حجم التحفيز المراد تقديمه إلى  ميزانية التحفيز وتنقساااااااام

خلال عام  فرادوهي الميزانية التِ توضااااااااااااااع في بداية العام لتغطية تكاليا تحفيز الأ ،الميزانية الثابتةالأول: 

وغير  بمعل أن توضااااااع ميزانية نظام التحفيز بشااااااكل مرن ومتغير، المرنةالميزانية ، والقساااااام الثاني: مالي كامل

انية الكلية يز حسااااااب المأو  ، وتحدد الميزانية في هذه الِالة حسااااااب أرباح المؤسااااااسااااااةامحدد مساااااابقً أو  ثابت

 %6الخاصاة، وتكون ميزانية التحفيز ممثلة بنسابة مئوية، كيرن تكون مثلا أو  الموضاوعة للمؤساساة الِكومية

ومن أو  ،من قيمة أرباح المؤسااااااااسااااااااة في القطاع الخاص %6أو  من الميزانية الكلية في القطاعا  الِكومية

 .(2017)بافقير،  بقة على إدارة المؤسسةإلزامية مس امميزا  الميزانية المرنة أنها لا تفرض قيودً 

حفيز في وزارة التربية لتاة هي المناسااابة لوضاااع وت اااميم نظام أن الميزانية الثابتيتبين سااابق ذكره  ومما

كة التِ لوزارة التربية والتعليم كغيرها من وزارا  الخدمة المدنية المسااااااتهلأن  والتعليم بساااااالطنة عُمان، وذلك

 تعتمد على ما يتم تخ ي ه لها من قبل وزارة المالية مع بداية كل سنة مالية.

لى عمن المراحل المهمة عند ت ااااااااااااااميم نظام التحفيز ف ا  نظام التحفيزإجراءتحديد وتعد مرحلة 

ووضحت  ،على شكل خطوا  متسلسلةا  النظام إجراءالمؤسسة مراعاة ترجمة نظام التحفيز عند تحديد 

أهم الإجراءا  التِ يجب أن توضاااااااع في نظام التحفيز بالمؤساااااااساااااااا ، وذلك من  (2010)دراساااااااة ماهر 

العاملين  فرادالأ داءألين في متابعة سااااااااؤو يتم في هذه الخطوة تحديد دور جميع المبحيث  تحديد الأدوارخلال 
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لى الجها  إ تحفيز، ورفعهالذي يساتحق ال داءمارا  مخ ا اة لتدوين الأاسات،دام اساتضامن مساؤوليته، و 

ماعا  يجب أن يكون هناك اجتف الاجتماعا ، ويأتي بعد ذلك ضاااااااااااااارورة عقد المعنية بتقديم التحفيز

ساااة، للاتفاق على  المؤسااافي المديرينتسااابق تطبيق نظام التحفيز بين المدير المساااؤول عن التحفيز وغيره من 

وعد معين وذلك من خلال وضع المؤسسة لم يزتوقيت التحف، ومن بعد ذلك يتم تحديد أساسيا  التطبيق

واءً كان شهريا لجميع، سلدى ا اها، على أن يراعى أن يكون هذا الموعد معلومفراديتم فيه تقديم الِوافز لأ

افز التِ ساااتقدم اع الِو نوع التحفيز يجب عند ت اااميم نظام التحفيز أن تحدد أنو ، كما أن تحديد أو سااانويا

 الفعلي. داءوتشمل سجلا  التقييم ومراقبة الأ جالنماذ ، خامسًا لأفرادها

ا  بحيث مجموعإلى  أنه عند ت ااميم نظام للتحفيز يجب تقساايم العاملين (2003)فيشاار، ويرى 

إلى  الوصاااولمثل  د معين من المعايير الثابتةالمساااتحق للتحفيز قائم على عد داءلا نجعل المعيار الِقيقي للأ

 د مق وديكون هناك فر أو  فرق العمل،إلى  بالنسبة نجازمن الإ الِ ول على معدل عالٍ أو  قياسي إنتاج

ا فإنه مجالمؤسااااااسااااااة أن تتنبير بالفائزين من بداية البرنا اعتطاسااااااتن إمن التحفيز لكل برنامج، ولكن  هبعين

  .إثارة دافعية غيرهم من العاملينستواجه صعوبة في 

إلى ضاارورة ت ااميم نظام الِوافز بشااكل واضااد وصااريد ومعلن عنه في وزارة التربية  وتشااير الباحثة

والتعليم وأن يتم توضاااااااااااااايحه لدى جميع الموظفين حتى يتم تلافي أكبر قدر من الأخطاء عند تقديم الِافز، 

تعليم لوحتى يتم اسااتشااعار اسااتحقاقه من قبل الأفراد مما يخلق جوا من المنافسااة ويسااهم في تطوير مخرجا  ا

 في السلطنة. 

 شروط نظام الحوافز 8،3،2

 اييرالهدف الموضااوع من أجلها عليها أن تسااتند إلى المع في المؤسااسااا  لتحفيزا مةنظحتى تحقق أ

ن أهم هذه المعايير مالتِ يتم بموجبها تقديم الِوافز للعاملين، ساااااااااواء كانت هذه الِوافز مادية أو معنوية، و 
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لى العاملين فيها ع وتتحقق من خلال تحفيز معايير الأداء( 2019لِاج )حسب ما أشار  إليه دراسة با

معيار و  ،في الإنتاج، وكمية العمل، ومدى تحقيق أهداف المؤساااااساااااة فضااااالأسااااااس الأداء المتميز والأداء الأ

وافز معيااار الاتجاااه والساااااااااااااالوك وهو تقااديم الِ، و الجهااد وهو الانتظااام في العماال، وتطبيق الأنظمااة والقوانين

للموظا المثالي، أو للموظا الأكثر شااعبية بين زملائه، أو للموظا طويل الخدمة في العمل، أو الموظا 

 .معيار الإبداع والابتكار، و المتميز في خدمة الزبائن

و أ حااا  تخاادم الأهااداف العااامااة،اتر بمااا يقاادمونااه من اق فرادتقاادم بعض المؤسااااااااااااااسااااااااااااااااا  التحفيز للأو     

  التِ تطرحها االفوز في المساااااابقأو  ،نتاجأن توفر الم ااااااريا وترفع معدل الإالابتكارا  التِ من شااااايرنها 

معيار الكفاءة والمهارة، وذلك بتقديم الِوافز لأصاااحاب الشاااهادا  والمؤهلا  العليا ، و المؤساااساااة لأفرادها

 اع، وتقدم المؤسااااااااااسااااااااااا  هذا المعيار لجذب العلماء والم،ترعين إليها تر والباحثين وأصااااااااااحاب براءا  الاخ

 .(2016)الجساسي، 

وترى الدراساااة وفق ما تقدم أن يرعى الأخذ بمعايير وشاااروط نظام التحفيز عند ت اااميم النظام في 

 ،حدا  المنتجةكانت زيادة عدد الو   سااواءالمؤسااسااا  لتتحقق فاعليته وقدرته على تحقيق الهدف الموضااوع 

ة عدد المهام المنفذة في زيادأو  قليل التكلفةالوقت اللازم للت اااااااااااااانيع وبالتالي ت تقليل، أو المبيعا زيادة أو 

 المطلوبة.الوقت المحدد بالجودة 

 معوقات تبيي  نظام التحفيز  9،3،2

 (2019) يواجه نظام التحفيز العديد من المعوقا  والعقبا  التِ تحول دون نجاح تطبيقه، وذكر الشاااااميري

عن وجود بعض المعوقا  التِ تحول دون تفعيل نظام التحفيز بالشكل المطلوب منها عدم وضوح أهداف 

لة تدريب وق ،المؤساااساااة لدى الإدارة، وعدم متابعة العاملين التِ ينتج عنها عدم معرفة المحسااان من المسااايء

خطاء العاملين، والأالعاملين وقلة التوجيه وت اااااااااااحيد الأخطاء، وضاااااااااااعا قنوا  الات اااااااااااال بين الإدارة و 
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الإدارية مثل تعدد القرارا  وتضااااااااااااااااربها، تعدد القيادا  وبالتالي تضاااااااااااااااارب أوامرها، وكثرة تغيير القيادا  

 وخاصة إذا كانت أساليبهم مختلفة في العمل.

إلى عدم الأخذ بمعايير التحفيز بموضاااااااوعية أو عدم وضاااااااوحها  (2017) نكما أشاااااااار عبد الرحم

 والإعلان عنها؛ من أسباب التِ تحول دون نجاح التحفيز في المنظما .

وترى الدراساااااة أن أغلب المنظما  ساااااواء كانت حكومية أو خاصاااااة تدرك أاية ممارساااااة وتفعيل 

العاملة  إظهار تلك المعايير لكافة الشارائدأنظمة التحفيز، إلا أن على القيادا  العمل بموضاوعية وعدالة و 

 في المؤسسة حتى يدرك الأفراد دور التنافس الشريا في العمل وتتحقق لديهم مستويا  عالية من الرضا.

 ي سلامالإ من المنظورالتحفيز  10،3،2

ن نظرة الإدارة الإسااااالامية للحوافز معلى التحفيز في الإسااااالام مطلب ومنطلق للعمل، ونساااااتدل 

تميز النظام ( إلى 2015)فيرشااااار  دراسااااة بل،يري يا  البينا  والساااانة النبوية، والممارسااااا  التطبيقية، الآ

لية وهي أعلى طبقة من الِوافز وأكثر تأثيرا على العمل، وأشد ها فاع لِوافز الإيمانيةالإسلامي بالاهتمام با

الأخرى كونها مسااااااااااااااتمدة من  ز الإساااااااااااااالامي عن بقية النظريا يفتحلدى المساااااااااااااالم وهي ما تميز منهج ال

التوجيها  الربانية، إذ يقترن الإيمان بالعمل ويمثل دليل صااحته، والأدلة القرآنية كثيرة حول التشااجيع على 

نُو  ولهُُ وَالْمُؤْم  ُ عَمَلَكُمْ وَرَسااااااااُ يَرىَ الَّ نَ ۖ العمل وتعد بالجزاء بعد العمل، منها قوله تعالى: ﴿ وَقُل  اعْمَلُوا فَسااااااااَ

ترَُ  اَ كُنتُمْ تاَعْمَلُونَ﴾ )التوبة، الآية: وَسااااَ هَادَة  فاَياُناَب  ئُكُم بم  (، ونسااااتدل من هذه 105دُّونَ إلى عَالم   الْغَيْب  وَالشااااَّ

بالعمل، وهو الذي ساااااااااااااايجزي العباد على أعمالهم يوم الِساااااااااااااااب، فينال  -عز وجل-أمر الله على الآية 

اَ   العمل ال اااا  والمتقن الجزاء الوافي، كما في  الِ  لُوا ال اااَّ يعُ  قوله تعالى: ﴿ إ نَّ الَّذ ينَ آمَنُوا وَعَم  إ ناَّ لَا نُضااا 

نَ عَمَلًا﴾ )الكها، الآية: ي بالأن، و العمل عبادة لله تعالى ودليل الإيمان، ف(30أَجْرَ مَنْ أَحْسااااااَ بياء التيرساااااا 

 .(2008)حسن، فيه استحضار مراقبة الله في العمل والإخلاص ، و والرسل الكرام والسلا ال ا 
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ق حوالتِ تتل،ص في مجموعة من العناصااااااااااار وهي  ،لِوافز المعنويةبا كما يهتم الدين الإسااااااااااالامي

المسااااؤولية و مند فرص لتحقيق الذا ، و مزاولة العمل، وحق اختيار العمل، وبيئة العمل النفسااااية والمعنوية، 

شااااااعور يدمة الو إشااااااباع الِاجا  الاجتماعية، و التقدم المهني والوظيفي، التطور و و والولاء نحو المؤسااااااسااااااة، 

 . (1983)إبراهيم،  خرين والشعور بالعزةغناء عن الآستالاو الأمة والوطن، 

البشاارية،  يراعي الِاجا  ساالامفالإ ،المادي في الإساالام الاهتمام بالتحفيز زويشاامل نظام التحفي

وإشااباعها. فحق  تلبية رغباتهإلى  يتكون من الروح والمادة، وكل منهما يحتاج ساالامفالعن اار البشااري في الإ

، وإصاااااااااااااالاح بيئااة العماال وظروفهااا الماااديااة، وتوفير فرص كااافااآ العاااماال في الِوافز الماااديااة من الأجر، والم

:﴿ ، كما في قوله تعالى(2008)ابوالخير،  ساااااااااالام أقرها الإالترقيا ، وحوافز أخرى مادية، من الأمور التِ

لْعُقُود  أيَاُّهَا الَّذ ينَ آمَنُوا أوَْفُوا  ياَ  من  حق ه(، حيث تبين الآية الأمر بتمكين العامل في 1:)المائدة، الآية﴾ با 

 .الأجر والمطالب المادية

هر ، لسبقها لتِ ظي تغل ب على سائر النظريا  اسلامنظور الإالدراسة أن التحفيز في الم ترىو 

ته للإقدام على ، وتولد رغبالتِ تشبع حاجته بعادتحفيز العامل، ومن مختلا الأوجوب الِديث عن في 

أهم باعث -له وزنا لقيمه وللمبادئ الإلهية نسانالذي يقيم الإ- يمانيالِافز الإ سلامجعل الإكما   ،العمل

 .للعمل المثمر، والنافع للفرد والجماعة؛ ابتغاء لمرضاة الله

 

 العدالة التنظيمية  4،2 

ينبثق مفهوم العدل من العقيدة الإسلامية، فهو من القيم الإنسانية الأساسية، والفضيلة السامية 

ة بين الناس، ، فشاارع الله القائم على تحقيق القسااط أي العدالوالتِ تهدف كل القوانين البشاارية إلى تحقيقها

ه عن وهو المنز  العدل هو اساام من أسماء الله الِساالوهو هدف من أهداف الرسااالا  السااماوية جميعها، ف
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ال قويأتي اسااااام "العدل" في صاااااورة الم ااااادر بدلا من الاسااااام "العادل".  الجور والظلم في أفعاله وأحكامه،

لْق   لَقَدْ ﴿تعالى:  يزاَنَ ل ياَقُومَ النَّاسُ با  لْباَي  نَا   وَأنَزلَْنَا مَعَهُمُ الْك تَابَ وَالْم   (.25. )الِديد:﴾سْط  أرَْسَلْنَا رُسُلَنَا با 

ثم ظهر  قيمة العدالة عند الفلاسااااااااااافة في كتابتهم؛ لكونها فضااااااااااايلة إنساااااااااااانية واجتماعية، وركيزة 

ده ف أفلاطون ت اااااوره لقيام المجتمع الفاضااااال بأن يساااااو أسااااااساااااية لتطور المجتمعا ، حيث وضاااااد الفيلساااااو 

العدل، على أساااااااااااااس أن هذه القيمة هي غاية الغايا ، فهي الطريق الوحيد لتحقيق الخير في دولة مثلى، 

ومثلت هذه القيمة إحدى الفضاااااائل الأربع في الفلسااااافة والتِ سااااالم بها الفلاسااااافة وهي: الِكمة، والعفة، 

 .(2009)السعيدية، والشجاعة، والعدالة 

وانتقل مفهوم العدالة للدراسااااااة في مجالا  السااااااياسااااااة والقانون، وعلم النفس والاجتماع والإدارة  

حتى أصاابد مثار اهتمام الدراسااا  والأبحاث الإدارية عند اساات،دامها لهذا المفهوم كيرساااس لتفسااير الكثير 

 .(2009)عيسى، من صور السلوك التنظيمي للعاملين 

ومما سبق يتضد أن مفهوم العدالة ظهر في الدين، والفلسفة، والعلوم الاجتماعية، وتم است،دامه 

في المجال الإداري والتنظيمي في بيئة الأعمال، حيث يعتبر مطلبًا أساسيًا لإحقاق الِق ورفع الظلم، لتسود 

ة والمودة والرحمة، والتعاون وتحقيق التوازن والإن اااف، وهي القيمة الجوهرية المنظما  الاسااتقامة الاجتماعي

 لكل تنظيم إداري، وحياة اجتماعية.

 مفهوم العدالة التنظيمية 1،4،2

تسااااااااتمد العدالة التنظيمية مفهومها من نظرية المساااااااااواة التِ اقترحها آدمز، والتِ حظيت باهتمام  

كبير، نظراً لتاايرثيرهااا في دوافع وجهود العاااملين؛ الأمر الااذي أدى إلى اعتبااار النظريااة إحاادى أهم نظريا  

، وافترض آدمز أن الفرد يقارن ويوازن بين معدل (2008)دره، السلوك الإنساني في المنظما  لمدة طويلة 
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ما يح ال عليه من موارد مع معدل الموارد التِ يح ال عليها الآخرون، وعندها يشاعر بالعدالة أو المسااواة، 

 وفي حال عدم إدراك العدالة يمكن أن يؤدي إلى خلق حالة من التوتر الذي يترك أثراً سلبيًا على المنظمة. 

لاااة التنظيمياااة بمااادى إدراك المرؤوس لنزاهاااة الإجراءا ، والم،رجاااا ، والمعااااملاااة التِ وتعرف العااادا

يتلقاها من رئيسة، وتقييم أدائه، ومدى تكافؤ مدخلاته ومخرجاته مع مدخلا  ومخرجا  أقرانه؛ مما يجعله 

ليه من ع ي اااادر الِكم بعدالة الرئيس. أي أن الفرد يشااااعر بالعدالة والمساااااواة من خلال مقارنة ما يح اااال

 .(2015)بدح،  نواتج مع ما يح ل عليه الأفراد الآخرون داخل المنظمة

كمااا عرفاات العاادالااة التنظيميااة بأنهااا تطوير قواعااد التوزيع، أو اتخاااذ القرارا  بشاااااااااااااااايرن عمليااا  

ب، جور، والفرص، والمناصااالاسااتحواذ داخل المنظمة، مثل المهام والخدما ، والمكافآ ، والعقوبا ، والأ

 . (Folger, 1998)والأدوار بين الموظفين، والمعايير المجتمعية التِ تشكل أساس هذه القواعد 

( في تعريفة للعدالة التنظيمية بأنها: "درجة تحقيق المساواة في توزيع 33: 2008وأكد ذلك دره )

الم،رجا ، والنزاهة والموضوعية في اتخاذ القرارا  والإجراءا ، وإحساس الفرد بحسن المعاملة في المنظمة". 

العدالة التنظيمية على أنها إجراءا  تؤدي إلى  (Meshane & Glinow, 2000)وعرف ميشااااااااااااان وقلينو 

هتمام بالإف اااااااح عن المظالم، من خلال آليا  معينة للتعامل مع الشااااااكاوى والتظلما  في المنظما ؛ الا

مما يستدعي وجود نظام استشراف رسمي لِماية العاملين من الانحرافا  التِ تحدث في ثقافة التنظيم والتِ 

 .(2009)عيسى، تؤدي أيضًا لِماية القيم السائدة فيها 

ومفهوم العدالة التنظيمية مفهوم نساااااااااااااابي، بمعل أن الإجراء التنظيمي الذي ينظر له موظا على 

ترى الباحثة و . (2015)كعوان،  أنه إجراء عادل قد يكون في نظر موظا آخر متحيزاً وغير موضااااااااااوعي

لين، في الِسابان الفروق الفردية والنفساية للعامحسااساية مفهوم العدالة الذي يأخذ يعكس هذا الفكر أن 
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عدمها، أو  لعدالةا إدراكفي  فرادالأجابتهم للمواقا والقرارا  التنظيمية، ولذلك تتباين ردود فعل اسااااااااااااااتو 

 يختلفون فيما بينهم في درجة حساسيتهم للعدالة. فرادالأف تفضيلاتهم، أي أن ختلالا انظرً 

ر الفرد التِ تضمنتها مفاهيم العدالة التنظيمية السابقة في شعو  ومما سبق أعلاه يتضد أن العناصر

بالعدالة والمساااااااااااااااواة تتحدد من خلال مقارنة مدخلاته ومخرجاته مع مدخلا  ومخرجا  أقرانه في العمل، 

وكمااا يتبين أن مفهومهااا نساااااااااااااابي فمااا يراه فرد على أنااه إجراء غير عااادل، قااد يراه الآخر على أنااه عااادل 

العوائد وحماية  عوقا  الفردية لها أثر، وأن العدالة تتضااامن المسااااواة في تقسااايم العمل وتوزيومن اااا، فالفر 

العاملين في المنظما  وتحقيق التناسااااااااااب بين الجهود المبذولة والعوائد المقدمة وإشااااااااااراك العاملين في صاااااااااانع 

 القرارا  التِ تتعلق بهم.

 أهمية العدالة التنظيمية 2،4،2

ة في ؤثر ، فهي من المتغيرا  المدارةمن المواضاااااااااااااايع المهمااة والفاااعلااة في حقاال الإالعاادالااة التنظيميااة 

 على جودة ذا  التاايرثير الكبيرووظااائفهااا، ويمكن النظر عليهااا كاايرحااد المتغيرا  التنظيميااة  دارةعمليااا  الإ

  .(2004)الفهداوي،  الوظيفي للعاملين داءالأ

تنظيمية حقيقة توزيع الأجور والِوافز على العاملين، ويت ااااااااااااااال هذا بمفهوم عدالة وتبين العدالة ال

، كما تؤثر العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي، وساالوك المواطنة التنظيمية، (2014)الشااهري، التوزيع 

ا في تمثيلها منظومة القيم (2018)الشااامري،  والولاء والانتماء الوظيفي . وتبرز أاية العدالة التنظيمية أيضاااً

 الاجتماعية والأخلاقية والدينية لدى العاملين، في كيفية إدراكهم وت اااااااااوراتهم للعدالة الشاااااااااائعة في المنظمة

 .(2006)زايد، 

 در لتحقيق ميزة تنافسااااااااية بين المنظما ، فشااااااااعور العاملينوتظهر أاية العدالة التنظيمية كم اااااااا

 لتنافساااااااااااااايةلتحقيق التميز وا داءبالعدالة التنظيمية يدفعهم للسااااااااااااااعي لبذل كل ما لديهم من جهد في الأ
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ز والواسااااااطة ي. والعدالة التنظيمية تحد العديد من الظواهر الساااااالبية في المنظما ، كالتح(2018)نضااااااال، 

والإاااال، وتحاادد العاادالااة التنظيميااة جودة نظااام المتااابعااة والرقااابااة والتقييم، وتفعياال أدورا التغااذيااة الراجعااة، 

كن العاملين في المنظمة، وتحقيق السااااااايطرة والتم إنجازدامة العمليا  التنظيمية و اساااااااتللكشاااااااا عن جودة 

)الِااداد، ا الجااانااب في هااذ االعاادالااة الإجرائيااة من بعاادً اذ القرارا  في المنظمااة، وتعتبر اتخااالفعلي في عمليااة 

2018). 

، وعن مةتنظيمية الساااائدة في المنظعن المناخ التنظيمي والأجواء الكما تكشاااا العدالة التنظيمية 

قي للعاملين ج الأخلا، وتحديد طرق التفاعل والنضاااااااافرادالأإبراز منظومة القيم الاجتماعية والأخلاقية عند 

 . (2013)فرج،  اتهم للعدالة الشائعة في المنظمةهم وت ور إدراكفي المنظمة في كيفية 

ومن خلال ما سااااااابق ذكره تسااااااات،لص الباحثة أن للعدالة التنظيمية أاية كبيرة، فتطبيقها في بيئة 

ق العاملين فيها بالروح الإيجابية الطموحة التِ تسااااااااااااااعى لتحقيالأعمال يمنحها أفضاااااااااااااالية وتميزاً، ويشااااااااااااااعر 

 الأهداف، والسعي للتجديد والابتكار في أداء الأعمال.

 العدالة التنظيمية أبعاد 3،4،2

يمية، مجموعة من الأبعاد التِ تحدد العدالة التنظ وجودإلى  العدالة التنظيميةتشاااااااااير معظم أدبيا  

دالة ما يعكس مفهوم العدالة التوزيعية شعور العاملين بع والذي الة التوزيعيةالعدومن أهم هذه الأبعاد بعد 

يح ااااالون عليه من مخرجا  قد تكون على شاااااكل أجور وترقية وحوافز مقابل جهودهم في العمل، فتعرف 

من  اعلى أنها درجة الشااااااعور المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة القيم المادية وغير المادية التِ يح اااااالون عليه

 .(Ishak & Alam, 2009) مة بوصفها متحققةالمنظ

ا أفالعاملون لا يركزون فقط على كمية الم،رجا  التِ يسااااااااااااااتفيدون منها فقط بل يهتمون  يضااااااااااااااً

عدالتها في وشااااااعور العاملين ب اتببعدالة توزيع هذه الم،رجا ، وقد كانت الدراسااااااا  تتعلق بقضااااااايا الرو 
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المعيني، ) لتشاااااااامل كافة الم،رجا أن الدراسااااااااا  الِديثة امتد   إلاالدراسااااااااا  المبكرة للعدالة التوزيعية، 

2018). 

ا  اءجر درجة شااااااااعور العاملين بعدالة الإ وهي العدالة الإجرائيةبعد إلى  كما تشااااااااير الدراسااااااااا 

وك لأنها تشاااااااااير للسااااااااا كما،  (2017)العساااااااااكر، التنظيمية التنظيمية التِ تسااااااااات،دم في تحديد الم،رجا  

على القواعد كم الِمن  ينوالعمليا  التِ تساااااااااااااات،دمها المنظمة لتنفيذ الوظائا الم،تلفة مما يمكن العامل

مدى نزاهتها وعدم تحيزها. وترتبط العدالة الإجرائية بمدى وجود الثقة المتبادلة بين و والإجراءا  المطبقة 

 لة الإجرائيةالعد باينبينهم، كلما زاد شعور العامل أكبرالرؤساء والمرؤوسين، فكلما كانت هناك ثقة متبادلة 

(Nasurdin & Khan, 2007) . 

ادلة ينبغي أن تقوم على مجموعة من المعايير ما أريد لها أن تكون عإذا  ا جراءطبيعة الإ أنكما 

 ساااااااااااتند عليها عملية اتخاذدقة المعلوما  التِ ت، و خلوها من التحيز منها (Fisher, 2008, 83) حساااااااااااب

المعايير السائدة  ا  معجراءتتناسب الإ، وأن دقيقةالد القرارا  الخاطئة وغير اع آلية لت حياتب، و القرارا 

 اذ القرارا .اتخراء مختلا الفئا  المتضررة من آالأخلاق والتِ تكفل إلى  والتِ تستند

مدى إحسااااااااااااااااس العاملين بعدالة المعاملة التِ أما بعد العدالة التفاعلية فهو الذي يشااااااااااااااير إلى  

المنظمة التِ يعملون فيها. ويندرج تحت العدالة التفاعلية ما يساااااااااااااامى بعدالة  إدارة يح اااااااااااااالون عليها من

لتعاملا  ضاااااامن عدالة اوتت، وال اااااادق في التعامل معهم خرينالآ احتراممدى إلى   تشاااااايرالتعاملا  والتِ

الجابر، ) رارا  للأفراد الذين يتيرثرون بهاتقديم الشاااااااااارح المناسااااااااااب للق، و بواسااااااااااطة الرؤساااااااااااء الأفرادة معامل

2015). 

الطريقة  هيالتنظيمية، و  في إحساااااااااااسااااااااااهم بالعدالةالعاملين  فرادالأ أداءتقيم العدالة في  ؤثرتكما 

ييم عن التحيز والمحاباة وتعبر عن مدى الإحساااااااااااااس بعدالة ونزاهة التق ا بعيدً ينالعامل دارةالتِ تعامل بها الإ
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، (2019الِ اانة، ) هئأداوالساالوك الذي يعزز اطمئنانه إزاء ترقيته الوظيفية وتقييم  داءالخاص بالأ داريالإ

العدالة التقييمية على أنها العدالة التِ في وصاااااااااااا  (2010)السااااااااااالنتِ،  و (2005)الساااااااااااعودى،  تفقوي

م تقييمها هم يتأدائا  وأنظمة محددة تسمد للعاملين من أن حقوقهم ومستويا  إجراءتتضمن عمليا  و 

 قرار والأمان الوظيفي.ستيقة نزيهة وعادلة تؤمن لهم الابطر 

لجااير العااديااد من العاااملين ولااذا ت أداءوتكمن أايااة العاادالااة التقييميااة في ارتباااطهااا الوثيق في تقييم 

كل فرد من خلال مجموعة من الأساااااااس لغرض   أداءلتوضااااااايد مساااااااتوى  داريالأسااااااالوب الإإلى  المنظما 

اسااااااي العالي ومكافئيه. وهذا بدوره يمثل عامل أساااااا داءومعالجته وتعزيز الأ داءالوقوف على الإخفاق في الأ

 دارةقييم الإبعدالة ت فرادالأملك تالمتميز من خلال الشااااااااااااااعور الذي ي داءللأ فرادالألتحفيز وزيادة دافعية 

 بعيدا عن التحيز.

است،دامًا شيوعًا و ومن خلال ما تقدم سوف تتناول الدراسة أهم أبعاد العدالة التنظيمية والأكثر 

في الأدبيا ، وهي: العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، أما بالنسااااابة لعدالة المعاملا  فترى الدراساااااة أنها 

ءًا لا يتجزأ جز  (Tatum& Eberlin, 2008) ها كل من تاتم وإيبرليناعتبر  حيث مرتبطة بعدالة الإجراءا 

 .من عدالة الإجراءا 

 التنظيمية مؤثشرات العدالة 4،4،2

نظيمية في  لتحقق العدالة التينالموظف إدراكا  التِ توضااااااد جراءت اااااانا المؤشاااااارا  والمعايير والإ

 يلي:ما ها وفق أبعادمختلا 

ضمن ترتبط إدراكا  العاملين للعدالة التوزيعية بمدى وجود معايير تف مؤشرا  العدالة التوزيعية:-

توزيع العوائد والموارد، طبقًا لإساااهاما  الشااا،ص متلقي لعوائد في تحقيق أهداف المنظمة، مما يجعل وجود 

أسس موضوعية لضمان العدالة في توزيع العوائد بين العاملين، فإذا كان توزيعها يتم على أساس مدخلا  



 

72 

 

،ص )إسااااااااهاماته في التنظيم(، وبعيدًا عن التحيزا  الشاااااااا، ااااااااية زاد أحتمل إدراك العاملين للعدالة الشاااااااا

التوزيعية، وعلى العكس فإن زيادة درجة تأثير الاعتبارا  الشاااااا، ااااااية على قرارا  توزيع العوائد يقلل من 

 .(2017احتمالية إدراك العامل أنه كوفئ بشكل عادل مقارنة بالآخرين )عبدالوهاب، 

فيمكن أن ياادرك العاااملون العاادالااة الإجرائيااة من خلال وجود مؤشاااااااااااااارا  العاادالااة الإجرائيااة:  -

إجراءا  تتضااااامن موضاااااوعية القرارا  والمعايير الأخلاقية، ومن خلال وجود إجراءا  تتضااااامن ت اااااحيد 

خلاقية لأالقرارا  في حال وجود خطير ما فيهان أو ق ااااااااااااور أو عيب في البيانا  والمعلوما ، أو المعايير ا

 .(2014)خضير،  ة في أوضاع العاملين.ؤثر التِ أسهمت في القرارا  الم

إلى إدراك  (Bies & Mog, 1986)توصاااااال الباحثان بايس ومووج مؤشاااااارا  العدالة التعاملية: -

،ذة، اضااااااااااااااحة للقرارا  المتالعاملين لعدالة التعاملا  بناءً على أربعة عوامل: أولًا: مدى وجود مبررا  و 

ثانيًا: مدى إخلاص صااااااحب السااااالطة وصاااااراحته، ثالثاً: مدى احترام صااااااحب السااااالطة للعاملين، رابعًا: 

 (.45: 2008درة،)مدى التزام صاحب السلطة باللباقة في تعامله مع العاملين 

إلى قيام بعض الباحثين بدمج تلك المحددا  الأربعة في بعدين أولهما  (2016)بركا ، وأشاااااااااار 

الِساااااااااااسااااااااااية وهو بمدى مراعاة ممثلي التنظيم لمشاااااااااااعر العاملين لديهم، وحفاظهم على كرامتهم، وثانيهما 

التفساااااااااااير؛ وهو مدى تزويد العاملين بالمعلوما  الكافية والدقيقة والمهمة التِ تسااااااااااااعد في تفساااااااااااير وتبرير 

 ارسا  الإدارية.المم

 مقومات العدالة التنظيمية 5،4،2

تتطلب العدالة التنظيمية بعض المقوما  التِ تسااااااااااااااهم في الِ ااااااااااااااول على معاملة عدالة داخل 

المنظما ، وترتكز العدالة التنظيمية على مجموعة من المقوما  الأسااااااااااااااااسااااااااااااااية والمهمة، حيث تقوم على 

نه بأمساااااااالمة أساااااااااسااااااااية، وهي رغبة العاملين في الِ ااااااااول على المعاملة العادلة، وتركز على اعتقاد العامل 
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يعامل بعادلة مقارنة مع الآخرين، وعليه فإن حقيقة المقارنا  التِ يمكن بناؤها اسااااااااااااتنادًا إلى مقتضاااااااااااايا  

التحفيز والدافعية في السااالوك التنظيمي والإداري ت اااب في كيفية إدراك الموظفين لعدالة منظماتهم بحساااب 

 (.94: 2018ل التالي: )الِداد، ال يغة الإدارية لتشكيل العدالة التنظيمية، وهذا ما يوضحه الشك

 

 

 

 

 

 

 (33: 2016الم در: )مهني، 

 ا  العدالة التنظيميةإدراك :2، 2الشكل 

 

ون من تكوترى الدراسااااااة من خلال الشااااااكل السااااااابق أن عملية إدراك العاملين للعدالة التنظيمية 

خلال تقييم العامل لذاته بناءً على مدخلاته إلى المنظمة والم،رجا  التِ يح ااااااااااااااال عليها، ثم يقوم بتقييم 

العاااملين في المااديريا  العااامااة للتربيااة والتعليم بناااءً على ماادخلاتهم ومخرجاااتهم منهااا، بعاادهااا يقوم بعمليااة 

مخرجاته يا ، حيث يقارن مدخلاته بمدخلاتهم، و المقارنة، حيث يقارن العامل نفساااه مع العاملين في المدير 

بم،رجاتهم، وفي الأخير ينتج من هذه المقارنة شااااااااااعور العاملين إما بالعدالة أو بعدم العدالة، في هذه الِالة 

يقوم العامل الذي يشااااعر بعدم المساااااواة والإن اااااف بالمطالبة بحقوقه أو انتزاعها، أو قد يؤدي عدم العدالة 

 ا  وسلوكيا  سلبية تجاه المديرية، مثل ترك العمل.إلى ظهور ممارس

 تقييم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته في المنظمة والنواتج التي يحصل عليها منها

 خرين على أساس مدخلاتهم إلى المنظمة ونواتجهمتقييم المقارنات الاجتماعية للآ

 لات والمخرجاتمقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسيية للمدخ

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة النسيية للمدخلات والمخرجات
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، إلى أن عدم الشااعور بالعدالة التنظيمية يساابب خفض الإنتاجية وخفض (2012)وأشااار شاايا  

بالعدالة فإنه يبذل ق اااااااااارى جهده في عمله ويبدع فيه كما يحتفظ  رمساااااااااتوى الأداء، يلاف إذا ما شاااااااااع

إلى وجود علاقة قوية بين العدالة  (2012)مع ما ذكره شيا  (2015)بعلاقة مميزة مع إدارته. واتفق داود 

التنظيمياااة والأداء الوظيفين، إذ إن العااادالاااة التنظيمياااة تعاااد أسااااااااااااااااااس العمااال والااادافعياااة نحو الأداء العاااالي 

 للموظفين.

وتظهر مجموعة من الأنماط الساااااااالوكية في المنظمة من منظور العدالة التنظيمية، والدافعية المدعمة  

، وترسااااااااااااايخ مقوماتها، حيث إن مدركا  العدالة التنظيمية تتحقق من خلال تحقيق الإدارة لمجموعة من لها

السااااااااالوكيا  حيث يحتاج كل فرد في المنظمة إلى معرفة وفهم أسااااااااااس أو معيار الِ اااااااااول على المكافآ ، 

فراد وجها  فعلى كل فرد أن يعرف هل يح ااااااااااااااال على المكافآ  بناء على الكمية، أو النوعية، ويبني الأ

نظر مختلفة فيما يتعلق بمكافآتهم، فهم يدركون نوعيا  مختلفة من المكافآ ، بعضااااااااااها معنوي، وبعضااااااااااها 

مادي، فيبني الأفراد ت اااااااااااااارفاتهم بناء على إدراكهم للواقع، سااااااااااااااواء شااااااااااااااعورهم بالعدالة أو الظلم )الموقدة، 

2010.) 
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 (34 :2016الم در: )مهني، 

 أنماط السلوك من منظور العدالة التنظيمية :3، 2الشكل 

 

 متبليات تحقي  العدالة في المنظمات 6،4،2

 اهاأن تتحقق العدالة التنظيمية، أ وجود مجموعة من المتطلبا  تساااااااااهم فيإلى  تشاااااااااير الدراساااااااااا  

ن فيها، م سااااااااااايس قانون في المنظمة يحمي المبلغين عن الفساااااااااااادوذلك من خلال تأ المتطلبا  التشاااااااااااريعية

المتضااااااااااااااررين من بلاغاتهم، ووجود قانون يكفل حق الموظفين بما يتعلق بالِوافز والأجور المقدمة لهم )أبو 

 (.2015سمعان، 

 الشعور المقارنة رينختقييم الآ تقييم الذا 

الشعور بعدم 

 العدالة

في  مرارستدافعية للا

 السلوك

 الشعور بالعدالة 

دافعية للت،لص من 

مدخلا  عدم 

 العدالة
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أن العدالة التنظيمية تكفل تقديم الم ااااالحة العامة على  Anderson,2002))وأضااااااف أندرساااااون 

جميع  والتعدي عليها هو تعدً على حقوقالم لحة الفردية، حيث إن الم لحة العامة تضمن حق الجميع، 

 الموظفين، وأن الم لحة العامة توجد حيث توجد الِكومة العدالة.

تطلبا  تنظيمية وتكون من خلال إلى نوع آخر من المتطلبا  وهي الم  (2015)وأشار الجعبري 

ير يخضاااااع ترشااااايد القيادا  في المنظما  بناء على معاي حسااااان اختيار القيادا  في المنظما ، فيجب أن

 عادلة وموضوعية.

ومن أهم سما  القائد المعرفة، والاطلاع، والعلاقا  الإنساااااااااانية، والعدل والموضاااااااااوعية، والتغيير  

الدراساااة أن من أهم  ، وترى(2006)عليما ،  والتطوير، والكفاءة، والِرية الأكاديمية، والطموح والعطاء

مساااااااااااببا  الفسااااااااااااد المالي والإداري في المنظما  ساااااااااااوء اختيار القيادا  الإدارية والأكاديمية، والذي يتم 

اختياااارهم فيهاااا مجااااملاااة أو محااااباة وتحيزاً لمن هو ليس أهلًا للقياااادة، وترك ذوي الكفااااءا  المتميزة الاااذين 

 ي نعون الفرق في إداراتهم.

 يمية "العدالة والشااااااافافية في توزيع المدخلا  والم،رجا ، وتحقيق التناسااااااابومن المتطلبا  التنظ

بين الِوافز، وبين الجهود المبذولة، وتحقيق النزاهة والشاافافية عند صاانع واتخاذ القرارا  وتطبيق الإجراءا ، 

 ،2010راني، ددقة المعلوما  وثبا  الإجراءا ، إعطاء الموظفين الِق في المشاركة في اتخاذ القرارا " )الب

20.) 

( أاية زرع الثقة بين القيادا  والموظفين، فإشاااااعة جو الثقة بينهم 2012وذكر  دراسااااة شااااذا )

ونشااااااااارة يؤثر في أحسااااااااااس الموظفين بالعدالة، وأن ثقة الموظفين من أهم العناصااااااااار في بناء المناخ التنظيمي 

ا التعاون والإخلاص في العمل، وغيابهالنموذجي، فهي الوجه الآخر للعدالة والمسااااااااااااااااواة، ووجودها يحقق 

 يؤدي إلى ال راعا  في العمل.
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كمااا أن التحلي باللباااقااة وحساااااااااااااان التعاااماال مع الجميع، والتزام المنظومااة الأخلاقيااة المبنيااة على 

 (.2015الاحترام المتبادل يدفع العاملين إلى تسيير أعمالهم وفق الأنظمة والقوانين والتعليما  )بدح،

 ممارسة العدالة التنظيميةفوائد  7،4،2

إن قناعة ورضااااااا الموظفين عن بيئة العمل ليس بالأمر المحال ولا بالسااااااهل اليسااااااير، لكن يمكن أن 

تسااااايره العلاقا  الجيدة بين القائد والموظفين من خلال تطبيق الاحترام والمسااااااواة والعدل بين جميع الأفراد 

دالة لابد تحقيق القبول والانسااااااجام بين الجميع، فممارسااااااة العوفقًا للقوانين والتعليما  الإدارية المطبقة؛ ل

أن تكون حاضاااااااااااااارة في جميع المعاملا  والإجراءا ، لذا فإن من تطبيق العدالة تنبثق مجموعة من الفوائد 

 (.2019علينا إدراكها )حمو، 

ن تطبيق مساااااااااتوى مقبول من العدالة التنظيمية أ (2011)ولتحقيق الفاعلية التنظيمية ذكر العقلة 

يولد الانتماء التنظيمي لدى المؤساااااساااااا  التِ ينتمون إليها، مما يؤدي إلى فاعلية أكثر في الأداء الوظيفي؛ 

ويتحقق لديهم الرضاااااااااااا الوظيفي، وهذا يدفعهم إلى بذل المزيد من الجهود لرفع مساااااااااااتوى الأداء حتى لو لم 

 بدوره إلى تحقيق الفاعلية التنظيمية. يطلب منهم ذلك، مما يؤدي

إلى أن العااادالاااة التنظيمياااة تحفز العااااملين إلى أداء مهاااامهم التربوياااة  (2018)وأشاااااااااااااااااار الاااداود  

والتعليمية بكفاءة يلاف ا فاض مستوى العدالة فقد فيلجؤون لخفض التوتر الناتج عن ذلك إلى تخفيا 

 جودة أدائهم أو ينشغلون بالتذمر وبالتالي تضعا الدافعية والكفاءة للعمل.

ن لنجاح محليًا، والدخول للمنافسااااة العالمية توفير أجواء عالية موعلى المؤسااااسااااا  التِ ترغب في ا

الِريااة للموظفين من أجاال إدارة أنشااااااااااااااطتهم العمليااة والعلميااة والبحثيااة؛ ولا تتوفر أجواء الِريااة إلا حينمااا 

تمارس الإدارا  العدل والمساااااااااواة في أنظمتها وإجراءاتها، وهو اسااااااااتجابة لِاجة المجتمع الفطرية )البرجس، 

2009.) 
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أن حوكمة المؤسااااسااااا  تنطلق من خلال مواجهة الاسااااتبداد الإداري،  (2018)ويرى الشااااريا 

الذي خلفته العلاقة الهرمية الساااالبية بين الرؤساااااء والمرؤوسااااين، وسااااوء الممارسااااا  الإدارية، وغياب مفاهيم 

 ، فالقيم المؤساااااااساااااااا العدالة التنظيمية، وعدم أحقية العاملين في المؤساااااااساااااااا ، أو الجمهور المتلقي لخدمة

 الأساسية للحوكمة ترتبط بمفاهيم العدالة والموضوعية والمسؤولية والمساءلة.

لتحقيق مبادئ الجودة في المؤسااااااااااااااسااااااااااااااا  لابد من الالتزام  Folger(1998) وأضاااااااااااااااف فلوجر

بالات ااااااااااااااال المفتوح والمساااااااااااااااءلة، ويتحقق ذلك من خلال قوة العلاقا  بين القيادا  والموظفين، كذلك 

لتزام بالشااااااافافية، ويتحقق ذلك من خلال تدفق المعلوما  بالشاااااااكل المساااااااتمر بين مختلا المساااااااتويا  الا

الإدارية، وهذا يحقق للمؤسسة العدالة الإجرائية، لتحقيق أهداف التنمية المستدامة لابد من ممارسة العدالة 

دل، مثل دور حولها الجالتنظيمية بدرجة عالية في جميع أنظمة وتشاااااااااريعا  المؤساااااااااساااااااااة، ولا سااااااااايما فيما ي

 إجراءا  التعيين، أو الترشيد لمن ب قيادي.

"وتطبيق العدالة التنظيمية يساااااعد الإدارا  في المؤسااااسااااا  في التعرف على الثغرا  الموجودة في 

 . (10: 2010)شاهين،  تقييم أداء الموظا، والعمل على تحسين أداؤه، ومنحه الثقة وقيادته"

ة بممارسااااة مهارة تفويض ال اااالاحيا  وفق أسااااس علمية، كما يخلق لبيئ ةوترتبط العدالة التنظيمي

العمل مناخا تنظيميا قائما على الثقة والالتزام، ويعزز ثقافة المودة والمشااااااااااااااااركة والانتماء، فهو يعمل على 

تسااااااااااااعد على تحقيق وعدم إخفاء أي معلوما  أو شاااااااااااواهد  (2001)هلال، إشاااااااااااباع الِاجا  الفردية 

العدالة، وألا يفساااااااااااد المجال لأي من الضاااااااااااغوطا  التِ تؤثر على مبادئ العدالة والمسااااااااااااواة وحرية التعبير 

 .(2009)اللوزي، 

ومن خلال ما ساااااااااابق ذكره في الدراسااااااااااا  فإن تطبيق العدالة التنظيمية ينعكس عليه العديد من 

الفوائد الملموساااااااااة والمعنوية في نفوس الموظفين وتساااااااااهم في تخطي الكثير من الأزما  التِ قد تتعرض إليها 
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در على إيفاء االمؤسااسااا ، ونشاار ثقافة العدالة التنظيمية في بيئة العمل تكفل نظام عمل مؤسااسااي قوي ق

 حقوق الموظفين مقابل ما يؤدونه من عمل بكل إخلاص وتفانٍ. 

 معوقات تبيي  العدالة التنظيمية  8،4،2

( إلى أن تطبيق العدالة التنظيمية بالشكل المطلوب يعد أمر صعب 2006تشير دراسة )إبراهيم، 

نواحي احي المالية، وبعضاااااااها بالما يتعلق بالنو  االمنال، وذلك للمشاااااااكلا  التِ تواجهها المؤساااااااساااااااا  منه

الإدارية، وتغيير إدارتها العليا بالشااكل المسااتمر والمفاجئ بعض الأحيان، وتضاا،م أجهزتها الفنية والإدارية، 

والتغير المسااااتمر في تشااااريعاتها الم،تلفة، والزيادة المطردة في أعداد الموظفين فيها، ويضاااااف إلى المشااااكلا  

لترقية، تب مقرونًا بارتفاع تكاليا المعيشااااة، وقلة الِوافز، وعدم تكافؤ فرص االسااااابقة الثبا  النساااابي للروا

 واحتلال المراكز القيادية.

عوقااا  وأشااااااااااااااااار بعض الباااحثين إلى أهم المعوقااا  التِ تعيق تطبيق العاادالااة التنظيميااة، وأاهااا الم

فين في صاااانع القرار من خلال ضااااعا مشاااااركة الموظ (2018)وقد أشااااار  إليها دراسااااة الداود تنظيمية ال

واتخاذه، وضاااااعا الوصاااااا الوظيفي بحيث لا يوضاااااد حقوق وواجبا  الموظفين. وأشاااااار  دراساااااة المعيني 

 (2018) إلى ق ور الاهتمام بشكاوى وتظلما  الموظفين من قبل الإدارا ، وأضاف الِداد (2018)

 مية في المؤسسا .لتنظيضعا تبني المقترحا  التِ تطرح من قبل الموظفين تحد من تطبيق العدالة ا

 ومن المعوقا  التِ تحول دون تحقيق العدالة التنظيمية في المؤسااااااااااااسااااااااااااا  هي المعوقا  البشاااااااااااارية

ساااااااوء ترشااااااايد القيادا  التِ تتم بطريقة غير عادلة، فيتولى المناصاااااااب أشااااااا،اص غير وتتل،ص من خلال 

القيادا  الثقة بين الموظفين و  التحيز في تطبيق الإجراءا  والقرارا ، وضااااعاو (، 2010مؤهلة )الموقدة، 

 (.2013في المؤسسا ، أشار  لذلك دراسة )فرج، 
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 قد يرفع مساااااااااتوى العدالة وتضااااااااايا الدراساااااااااة لذلك؛ أن نوع العلاقة بين الرؤسااااااااااء والمرؤوساااااااااين

التنظيمية في المؤسسا ، فإذا اتسمت العلاقة بينهم بالضعا وعدم الثقة مال الموظفين إلى عدم البوح بما 

أن الموظفين الذين يميلون  (Rai, 2013)يحدث من المشااااكلا  الإدارية أو المالية، وقد ذكر  دراسااااة راي 

ن يلقي ل حدم الإبلاغ عن الخروقا  الإدارية والمالية في منظماتهم؛ وذلك لأن الإف اااااااااااااااا إلى التحفظ وع

تجاوبا ولا طائل من ورائه، بل قد يلحق بهم ضاااااااااااراراً أو يؤثر سااااااااااالبًا على علاقاته مع زملائه أو رؤساااااااااااائه، 

 ااااااعيدها تيلاف ما إذا كانت العلاقة قوية قائمة على الشاااااافافية والوضااااااوح والاحتواء للمشاااااااكل، وعدم 

وحماية الجميع من أجل الم اااااااالحة العامة، فيجب أن تكون هناك أنظمة وضااااااااوابط لِماية الموظفين الذين 

 يبلغون عن الم،الفا  الإدارية والمالية بدافع حفظ الم لحة والتزامهم التنظيمي تجاهها.

  العدالة من المنظور الإسلامي 9،4،2

نزه عن الجور والظلم في أفعاله وأحكامه، فالعدالة وهو الم لعدل هو اساااااااااام من أسماء الله الِساااااااااالا

فجاء  الرسااااااااااااالا  السااااااااااااماوية جميعها تؤمر  هي واحدة من القيم التِ انبثقت عن العقيدة الإساااااااااااالامية،

بالعدال بين الناس، فالعدالة هي مطلب وهدف نهائي في الشااااااااااريعة الإساااااااااالامية لإقامة مجتمعا  بشاااااااااارية 

لْعَدْل  حَكَمْتُم بَيْنَ النَّاس  أنَ تَحْكُمُوا  ذَا:﴿ وَإ  متوازنة عملا بقوله تعالى  (.58اء:)النس ﴾با 

 عدم نق ااااانهكثير، و أو   إعطاء الِق لأهله وافيًا غير منقوص في قليلية ساااالامفيرمر  الشااااريعة الإ

 وهو الِكم بالِق. دته على حساب الغيرزياأو 

النظر عن  المجتمع بحقوقهم وواجباتهم بغضوتعرف العدالة في الفكر الإساااااااااااااالامي بأنها تمتع أفراد 

عرقهم أو لونهم، أو دينهم أو مكانتهم الاجتماعية، فالعدالة لا تطبق في الإسااااالام على المسااااالمين فقط في 

 (.2017المجتمع الإسلامي وإنما جاء  لجميع الأفراد )الغماري، 
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وزيع الثروا  ق معايير لتومن مظاهر العدل في الإسااااااااالام العدل في العمل والتوظيا بحيث يتم وف

 وتنظيم العلاقا  في العمل وضمان المنظومة العملية لِقوق وواجبا  العاملين بم،تلا أشكالها وأنواعها.

وترى الدراسة بسبق الدين الإسلامي الِنيا بالاهتمام بموضوع التعامل الإداري بعدالة وإن اف 

ا لإدارة، كون العدالة الركيزة الأساسية التِ تنظم بهقبل ما جاء  به آراء علماء السلوك والنفس، وعلماء ا

 المجتمع الإسلامي في جميع أبعاده، والتحلي بها أمر من الخالق عز وجل لاستمرارية الأعمال وتطورها. 

 

 الدراسات السابقة 5،2

ن كتعتبر مراجعة الدراسا  السابقة من النقاط المحورية في الدراسا  العلمية والتِ من خلالها يتم

الباحث من التعرف على الثغرا  والفجوا  العلمية، والتِ لم يسبق تناولها من قبل الباحثين بحيث تمكن 

الباحث من تقديم الإضافة العلمية أو طرح البدائل لِلول قائمة، وقامت الباحثة بمراجعة أدبيا  الدراسا  

يفه الدراسة عليها وتوضيد ما ستض والأبحاث من حيث أهدافها ونتائجها ومنهجيتها، وبعد ذلك التعقيب

 الِالية لسد الفجوة العلمية لتلك الدراسا  السابقة. 

 السابقة لعلاقة التحفيز والرضا الوظيفي الدراسات 1،5،2
تحفيز على الرضاااا الوظيفي: دراساااة على شاااركة زين "أثر البعنوان  (2018) ندراساااة المؤمبحثت 

الخدمية   تحفيز في تحقيق الرضااااا الوظيفي لدى العاملين في المؤسااااساااااأثر ال "الا  الخلوية الكويتيةت ااااللا

يادة الرضااااااااااااااا الوظيفي، ز  علتِ تسااااااااااااااتطيالكويتية والتعرف على أهم أبعادها الِوافز المادية والِوافز المعنوية ا

(، SPSS) رنامج،دام بسااااااتمد  الدراسااااااة على المنهج الوصاااااافي التحليلي في تحليل البيانا  باحيث اعت

وتم اختيار العينة  (2800)والبالغ عددهم  الشاااااااااااااركةالعاملين في  فرادمن كافة الأمجتمع الدراساااااااااااااة وتألا 

علاقة ارتباطية كبيرة ودلت نتائج الدراسااااااة على وجود ، (280)العينة  أفرادبالطريقة العشااااااوائية وبلغ عدد 
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جت توصاااااايا  خر يفي، و مؤشاااااارا  التحفيز المادي والمعنوي على الرضااااااا الوظ ودرجة تأثير جيدة بين اجدً 

وضاااوعية لتوزيع وم  اتخاذ القرار، وإيجاد أساااس واضاااحةفتد المجال للعاملين للمشااااركة فيإلى  للدراساااة تشاااير

 ستمرة لتقييم المرتبا  وتحسينها.  والِوافز، ووضع خطة مآالمكاف

 فيأثر ضاااااغوط العمل على الرضاااااا الوظيفي لدى العاملين "بعنوان  (2018)دراساااااة المومني وفي  

الِوافز ) أبعاده والتِ كانت ضغوط النفسيةأثر التم مناقشة  "القطاع ال حي في محافظة عجلون في الأردن

، وطبقات في الرضاااااااااااااااا الوظيفي تحقيق وبيئاة العمال، العلاقاا  الوظيفياة( على ،، الموارد المتااحاةكاافاآ والم

تم اختياااارهم بالطريقاااة  ،عااااملًا  (368)، حياااث تكونااات العيناااة من عااااملًا  (980)مجتمع دراساااااااااااااااااة بلغ 

( في تحليل النتائج، وأظهر  SPSS)م الِزمة الإح اااااااائية للعلوم الاجتماعية ا،داساااااااتالعشاااااااوائية، وقد تم 

لوظيفي، لى الرضاااااا ا، عكافآ الموارد المتاحة، وبيئة العمل، والِوافز والمنتائج وجود أثر لثلاثة أبعاد وهي ال

 ةعدفية على رضااا العاملين، وفي ضااوء النتائج أوصاات الدراسااة بالعلاقا  الوظي في حين لا يوجد أثر لبعد

 كافآ إعداد برامج تشاااااااااجيعية للعاملين لتقبل الظروف الوظيفية، ومند الِوافز كالم توصااااااااايا ، كان منها

 التشجيعية والِوافز المعنوية وفق الجهد المبذول.

طبيق بالت"العاملين:  أداءوافز المعنوية على "أثر الِبعنوان  (2017)دراسااااااااااااااة أبو حجل وتطرقت 

ا )إشاااراك العاملين، في أبعاده وافز المعنويةأثر الِ رساااة الأق اااى الأهلية الابتدائية" إلى التعرف علىعلى مد

بانة على مجتمع الدراسااااااااة اساااااااات 180وقد تم توزيع  العاملين، وتدريب العاملين، وتقدير العاملين( على أداء

العاملين في  إشااااااااراكوأظهر  نتائج الدراسااااااااة وجود علاقة بين . %96بلعت بنساااااااابة  174داد اسااااااااتر وتم 

اك علاقة ، وهنداء، كما توجد علاقة بين رسااائل الشااكر وارتفاع مسااتوى الأداءوارتفاع مسااتوى الأ دارةالإ

تفاع ، ووجود علاقة بين الدروع التقديرية والترقية الاسمية وار داءبين تدريب العاملين وارتفاع مسااااااااااااااتوى الأ

العمل على و لعناية بالِوافز المعنوية العاملين، وأظهر  الدراساااة مجموعة من التوصااايا  منها ا اءأدمساااتوى 
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لعاملين، والتيركيد ا أداءالتناسااااااب بين الِوافز المعنوية المقدمة ومسااااااتوى أجل تحقيق تطويرها وتجديدها من 

 .داءعلى ضرورة مشاركة العاملين في وضع معايير الأ

درجة الرضاااااااا عن الِوافز المقدمة لمديري المدارس "بعنوان  (2017)دراساااااااة الِباشااااااانة وكشااااااافت 

نت أبعاد المقدمة، وكا درجة الرضااااااااااااااا الوظيفي عن الِوافزعن  ية من وجهة نظرهم في محافظة الكرك"الثانو 

تكوناات عينااة البحااث من و  ،بالتطوير المهني رتبطااةالِوافز الماااديااة والِوافز المعنويااة والِوافز المالتحفيز هي 

 (100) م، التِ بلغ عدده2015/2016يع مديري المدارس الثانوية في محافظة الكرك للعام الدراساااااي جم

لتقدير درجة الرضااااااا عن الاسااااااتبانة وتم ت ااااااميم أداة البحث ، ومديرة امديرً  (97)جاب منهم اسااااااتو  مدير

أن درجة الرضاااااااا عن الِوافز لمديري المدارس الثانوية جاء  بدرجة كبيرة  دراساااااااةأظهر  نتائج الو الِوافز، 

إلى  وقد خلص البحث .لِوافز المتعلقة بالتطوير المهنياعن الِوافز المادية والِوافز المعنوية، ومتوساااااااااطة عن 

عدد من التوصاااااااااااااايا  أاها: العمل على إيجاد نظام مسااااااااااااااتقل خاص بالِوافز والترقيا ، والتركيز على 

ادية المتغيرة مع الظروف الاقت اااااااااااااا يتلاءمام بالِوافز المادية والمعنوية، وكذلك تحديث نظاما للحوافز هتملاا

 .مرار، لكي يحقق الرضا الوظيفي للمديرينستبا

لطة دراسااااة حالة ساااا :وافز في تحقيق الرضااااا الوظيفي"أثر الِبعنوان  (2017)دراسااااة الشاااايخ وفي 

فة مدى أنواع الِوافز المادية والمعنوية المقدمة للعاملين ومعر إلى  لتعرف"؛ هدفت الدراسة إلى االطيران المدني

،دم الباحث أداة اساااااااتمن العاملين بسااااااالطة الطيران، و  (85)، وبلغ مجتمع الدراساااااااة عنها رضاااااااا العاملين

لأجر ا يقيس مدى تطبيق الِوافز المادية من خلال أبعادها: محاور: محور ةبانة وتضاااااااااااااامنت ثلاثسااااااااااااااتالا

دى السنوية والترقية المالية والقروض والسلفيا ، ومحور يقيس م كافآ ، والمالسكن والتعويضا وبدلا  

وية، الثناء والتقدير، والمشاااااااااركة في اللجان والدعم والمساااااااااندة المعن الِوافز المعنوية من خلال أبعادهاتطبيق 

ي للرضاااااااا في ومحور يهدف للتعرف على الرضاااااااا الوظيف أعلىشااااااايد للدورا  التدريبية، والترقية لوظيفة والتر 
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ه بيئااة العمااال والعلاقااة بين الرئيس والموظفين وعن فرص الترقي والامتيااازا  وفرص التاادريااب أبعااادعموم 

عدد من لى إ الدراساااةقرار والأمن الوظيفي، وتوصااالت ساااتوالتيرهيل وساااياساااا  ولوائد العمل والشاااعور بالا

العينااة  أن أفرادو  للعاااملين، أمااا الِوافز المعنويااة فتقاادم أحيااانا، االنتااائج أاهااا أن الِوافز الماااديااة تقاادم غااالبااً 

 .حد ما عن بيئة العملإلى  راضون

علاقة المسااار الوظيفي برضااا العاملين في المؤسااسااة التعليمية "بعنوان ( 2017)دراسااة العبري وفي 

الِوافز، التدريب، و " كان هدف الدراسااااااااة التعرف على علاقة المسااااااااار الوظيفي في أبعاده بساااااااالطنة عمان

 (760)ساااااااة من تكونت عينة الدرا، وتقييم الأداء، واتخاذ القرار بالرضاااااااا الوظيفي للعاملين، حيث والترقية

ئية المتقدمة مثل ا،دم الباحث الطرق الإح استتم اختيارهم بالطريقة العشوائية الطبقية، و  وموظفةً  اموظفً 

يرا  كشااااااااااااافي والتوكيدي والمعادلة البنائية النموذجية، وتحليل التباين المتعدد للمتغسااااااااااااتالتحليل العاملي الا

لوظيفي مما يدل والرضا ا التابعة، وقد توصلت الدراسة على وجود علاقة قوية ومباشرة بين المسار الوظيفي

وفي ضوء لرضا الوظيفي ا درته على التيرثير ب ورة إيجابية على، وقةالمسار الوظيفي بعوامله الخمس على قوة

ذي ينعكس بالمؤسااسااة البالتحفيز سااواء المادي أو المعنوي ام هتمضاارورة الاب النتائج وأوصاات الدراسااةهذه 

 .اوظيفيً العاملين قرار است على

ة  شااااااااااركفي العاملين أداءالرضااااااااااا الوظيفي وأثره على "بعنوان  (2017)دراسااااااااااة المعايطة وهدفت 

ثل الرضااااااااااا تم حيثالعاملين  أداءرضااااااااااا الوظيفي على أثر الالتعرف على " إلى مناجم الفوساااااااااافا  الأردنية

بيئة العمل، و العلاقة مع الرئيس المباشاااااااااااااار، و ، كافآ والِوافز والم اتبالرو الوظيفي في مجموعة أبعاد هي 

حيث بلغت  ،الوصفي التحليلي راسة على المنهجمد  الداعتو  .العاملين أداءعلى  الخ ائص الش، يةو 

 الدراسااااة ار فرضاااايا اختبجمع المعلوما  و لغرض بانة سااااتماد على الاعتتم الاا، و فردً  (227عينة الدراسااااة )

 إلى توصلت الدراسة،و ،لمعالجة البيانا  (SPSS) ،دام برنامج الِزم الإح ائية للعلوم الاجتماعيةاستتم و 



 

85 

 

داء بأ "افاااآ كاااوالِوافز والم اتااابالرو في أبعااااده "رضاااااااااااااااااا الوظيفي ال وجود تأثير مجموعاااة من النتاااائج أاهاااا

وإعطاء  ،دبغلاء الأسااعار الموجو  اتبام بالِوافز المادية وربط الر هتمضاارورة الاب وأوصاات الدراسااة، العاملين

 .العاملين في الدورا  والندوا  ن وإشراكو لمقترحا  التِ يبديها العاملبا أكثر ااماهتم دارةالإ

والتِ كانت بعنوان "دور التحفيز في تحقيق الرضاااااااااا الوظيفي  (2016)وبحثت دراساااااااااة نور الدين 

لدى العاملين في المؤساااااساااااا  الرياضاااااية" في التعرف على دور التحفيز المادي والمعنوي على تحقيق الرضاااااا 

لة لاالوظيفي، حيث اسااااااااااااات،دم الباحث أداة الاساااااااااااااتبانة، وأظهر  نتائج الدراساااااااااااااة وجود علاقة ذا  د

إح اااااااااائية بين التحفيز المادي والرضاااااااااا الوظيفي ووجود علاقة ذا  دلالة إح اااااااااائية بين التحفيز المعنوي 

والرضا الوظيفي، وأن العوامل الديموغرافية والمتمثلة في مستوى المؤهل العلمي والخبرة جاء  تشير إلى عدم 

 وجود أثر لمتغير التحفيز والرضا الوظيفي.

ثر الِوافز على الرضا الوظيفي دراسة حالة "أبعنوان والتِ كانت  (2016) كنعان  دراسةوتناولت 

لمتمثلاة في الرضاااااااااااااااا الوظيفي ا أبعاادعلى  وافز الماادياة والمعنوياة" التعرف على أثر الِطرطوسمعمال إسمنات 

في  الخطي ارنحد،دمت الدراسااااة معامل الااساااات، وقد الرضااااا عن أساااالوب القيادة، والرضااااا عن بيئة العمل

ثر للحوافز أظهر  نتائج الدراسااااااة على وجود الوظيفي، وأ وافز على الرضاااااااأثر الِلتقييم  (SPSS)مج برنا

 .عملمنها الرضا عن أسلوب القيادة، وبيئة ال الرضا الوظيفي في المعمل المادية والِوافز المعنوية على

ق إلى مجموعة من ر وفيما يتعلق بدراساااااااااااااة ببعد التحفيز المادي وعلاقته بالرضاااااااااااااا الوظيفي تم التط

 الدراسا  السابقة التِ لها علاقة بالموضوع.

رضااااااا توى النظام الِالي للأجور والمرتبا  في مساااااا"أثر البعنوان  (2017)بافقير فجاء  دراسااااااة 

ثير بين ة في محافظة شااابوة" توضاااد التيردراساااة ميدانية لآراء عينة من موظفي بعض وحدا  العامالوظيفي: 

بانة معدة لهذا سااااااتاتم تطوير  لدراسااااااةولتحقيق أهداف انظام الأجور والمرتبا  في تحقيق الرضااااااا الوظيفي، 
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موظا من وحدا  الخدمة العامة في محافظة شاااااااااااااابوة. وقد  (100)الغرض تم توزيعها على عينة البالغة 

حدا  مساااتوى الرضااااء الوظيفي في و  نحو فرادؤثر في آراء الأأن الرضاااا على الأجر يإلى  ت الدراساااةتوصااال

الخدمة العامة المبحوثة بمحافظة شاااااااااابوة حيث توجد فروق ذا  دلالة إح ااااااااااائية حول مسااااااااااتوى الرضااااااااااا 

 .الوظيفي تعزى للرضاء عن الأجر

سااااااااااياسااااااااااا  التعويض المالي وأثرها في الرضااااااااااا "بعنوان  والتِ كانت (2016دراسااااااااااة مقبل )وفي 

ى العاملين في الجامعا  الأردنية تم البحث في العلاقة بين التعويض المالي والرضااااااااااا الوظيفي"، دالوظيفي ل

 من جامعة إداريا (108)من الجامعة الأردنية الرسمية، و إداريا (240)عينة الدراسااااااااااااااة من تكونت  حيث

ها بعادض المالي بأتعويالعلوم التطبيقية، وتوصاالت الدراسااة لمجموعة من النتائج منها وجود أثر لسااياسااا  ال

الي جاء مسااااتوى تطبيق سااااياسااااا  التعويض الموأن  شاااارة( في مسااااتوى الرضااااا الوظيفي،غير المباالمباشاااارة و )

ا  مساااااتوى ف متغير ختلاالإجابا  عن مقياس الرضاااااا الوظيفي تعزى لاوأن  في كلا الجامعتين، امتوساااااطً 

راسااااااة العالي، وقدمت الد داريلمسااااااتوى الإالتعليم حيث كان الرضااااااا ل ااااااا  من يحمل مؤهل الدكتوراه، وا

عدة توصاااااايا  من أاها بناء سااااااياسااااااا  تعويض مالية متكافئة بين الجامعا  بطريقة علمية وموضااااااوعية 

 ولتحقيق الرضا الوظيفي. داريلتحقيق العدالة وتجنب الفساد المالي والإ

  الساااابقة هذه الدراساااافيما يتعلق بدراساااة الِوافز المعنوية وعلاقتها بالرضاااا الوظيفي وضاااحت و 

 العلاقة أمثال: 

توسطة"، ي في المؤسسا  ال غيرة والمترقية على الرضا الوظيفأثر البعنوان " (2016)مختار  دراسة

ابلا  كانت أداة الدراسااااااااااااااة هي المقحيث  ترقية على الرضااااااااااااااا الوظيفي للعاملين، أثر المعرفة وهدفت إلى 

فة، وأن بين الترقية والرضااااااا عن الوظيعلاقة طردية إيجابية  وجودوأظهر  الدراسااااااة بانة والملاحظة، سااااااتوالا

واكبة بعض الشاافافية ينق ااه م ظام الترقية المتبع والمطبقنوأن  الترقية لها أثر على رضااا العاملين عن عملهم،
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 ل التِبعضهم يراه غير عادل والبعض يعرقل مساره الوظيفي نتيجة المشاكلأن  والوضوح في مختلا المعايير

 تواجه تطبيق نظام الترقية.

الِوافز غير المالية والرضا الوظيفي لدى " اعنوانهالتِ كان  Gabriel (2015)دراسة غابرييل وفي 

الرضا الوظيفي ين وبالية غير المالعلاقة بين الِوافز " قام الباحث بدراسة عمال الفنادق في بور  هاركور 

ل التردد ام جداو ،دسااااتمع البيانا ، وتم تقديم البيانا  بايرداة لجك  ةبانسااااتالاواساااات،دمت لدى العاملين. 

بيرمان ار الفرضااااايا  من خلال معامل ارتباط ترتيب الرتب في سااااااختب، بينما تم والنساااااب المئوية البسااااايطة

أظهر  النتائج: وجود علاقة  . و (SPSS)الذي كان مدعومًا من قبل الِزمة الإح ائية للعلوم الاجتماعية 

 . ورضا الموظفين افز غير الماليةالِو كبيرة بين 

 التعقيب على الدراسات السابقة لعلاقة التحفيز بالرضا الوظيفي

من خلال ما تم عرضاااااااااه في الدراساااااااااا  الساااااااااابقة والتِ بحثت في علاقة التحفيز المادي والمعنوي 

ابقة، وإنما تشااترك الساابالرضااا الوظيفي، يتبين أن الدراسااة الِالية لا تختلا كليًا عما جاء  به الدراسااا  

معها في بعض الجزئيا  وتنفرد في الجزئيا  الأخرى التِ لم تتطرق لها الدراساااا  الساااابقة، وتتفق الدراساااة 

الِالية مع بعض الدراسااااااا  السااااااابقة في دراسااااااتها للعلاقة والتيرثيرا  بين الِوافز بشااااااقيها المعنوي والمادي 

في دراسة حيث اعتمد  الدراسة الِالية على المنهج الوصعلى الرضا الوظيفي، كما اتفقت في منهجية ال

التحليلي كما هو مطبق في أغلب الدراسااااا ، كما اتفقت الدراسااااة الِالية مع أغلب الدراسااااا  السااااابقة 

 في است،دامها أداة الاستبانة لجمع البينا .

ن عينة عشوائية كو وتختلا الدراسة الِالية عن الدراسا  السابقة في اختيار عينة الدراسة حيث ست 

طبقية، كما سااتطبق الدراسااة على الموظفين في المديريا  التعليمية بساالطنة عمان وهذا ما اتفقت عليه مع 

، واختلفت الدراساااااة عن الدراساااااا  الساااااابقة في طبيعة تحليل البيانا  والعلاقا  (2017) دراساااااة العبري
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ليل باست،دام  ر  اغلب الدراسا  على التحوقياس الأثر بين متغير التحفيز والرضا الوظيفي، حيث اقت

المتوساااطا  والانحرافا  المعيارية، والارتباطا  والانحدار الخطي، بينما ساااتسااات،دم الدراساااة الِالية أسااالوبا 

، وفقا (Structural Equation Modeling – AMOS)إح ااااااااااائيًا حديثاً وهو نمذجة المعادلا  البنائية 

تطلب تبني هذا الأسااااااااالوب لاحتواء الدراساااااااااة الِالية على نموذج يتكون من لطبيعة الدراساااااااااة الِالية التِ ت

 شبكة من العلاقا  المتداخلة.

 الدراسات السابقة لعلاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي 2،5،2

وعلم النفس بارتباط عناصااااااار العدالة التنظيمية ساااااااواء كانت العدالة التوزيعية  دارةت حقول الإاهتم 

الموارد البشاااااااااااااارية في المنظما ، وذلك لما لها الدور الكبير في تأثيرها على  إدارة الإجرائية بنجاحوالعدالة 

سااالوك المواطنة، ة، و داريالعديد من الم،رجا  السااالوكية للموارد البشااارية مثل )الرضاااا الوظيفي، الفاعلية الإ

ن بهاااا م داخااال المنظماااا  التِ يعملو للعااادالاااة في عمله فرادالأ إدراكياااة( عناااد نتااااجوالالتزام التنظيمي، والإ

(Rana,2011) ِالتنظيمية  العدالةبين علاقة التناولت ، وسوف تطرق الدراسة لاهم الدراسا  السابقة الت

 وتوضاااايد أهدافها ومنهجيتها وأهم نتائجها وصااااولا إلى التعقيب عليها وإظهار والرضااااا الوظيفي للموظفين

 أوجه الاتفاق والاختلاف فيما بينها وبين الدراسة الِالية.

دور العادالاة التنظيمياة في تحقيق الرضاااااااااااااااا الوظيفي في عنوان "ب (2019)حمو، دراساااااااااااااااة جااء  

 ،ظيفيلتنظيمية في تحقيق الرضاااااا الو العدالة ا دورتوضاااااد ، "ميدانية بلدية ادرار المؤساااااساااااة العمومية دراساااااة

مد الباحث على المنهج الوصااااااافي التحليلي، وتمت معالجة البيانا  ببرنامج اعتولتحقيق أهداف الدراساااااااة 

 اوجود دور للعدالة التنظيمية في تحقيق الرضااااا، وأشاااااار  نتائج الدراساااااة إلى (SPSS)التحليل الإح اااااائي 

الوظيفي لدى بلدية أدرار بدرجة متوسااااطة وهذا يفساااار جدية العينة وإعطاء صااااورة حقيقية عن المؤسااااسااااة 

 .العمومية
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لجامعا  يمي في االعدالة التنظيمية وأثرها على الالتزام التنظ (2018) دراسة المعينيبينما تناولت 

سااااااتوى التعرف على م"، حيث هدفت الدراسااااااة إلى متغير وساااااايطالرضااااااا الوظيفي  وكان الخاصااااااة الأردنية

،دم سااااااااااااااتاالعدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي في الجامعا  الأردنية الخاصااااااااااااااة من وجهة العاملين فيها، و 

راج ،استتم تحليلها بياناتها و  اموظفً  (314)الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من 

دلالة  يعدد من النتائج أاها وجود أثر ذل(، وتوصااالت الدراساااة SPSSح اااائي )نتائجها في البرنامج الإ

 .ا للعدالة التنظيمية على تحقيق الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي للجامع إح ائية عند مستوى الدلالة

تأثير العدالة التنظيمية على تحقيق الرضااااااااا "بعنوان والتِ جاء   (2017)عبد المجيد  سااااااااةدراوفي 

 تم دراسااااااااااااة تأثير العدالة التنظيمية على تحقيق الرضااااااااااااا الوظيفي حسااااااااااااب "ظيفة في المنظما  الِكوميةالو 

 (250) بانة لعينة بلغتساااااااااااات،دم الباحث أداة الااسااااااااااااتو  الاختلاف بين الفئا  الديموغرافية للدراسااااااااااااة،

 وصااالت الدراساااةولقد ت ،(SPSS) ،راج نتائجها في البرنامج الإح اااائياساااتموظا، وتم تحليلها بياناتها و 

، تماااعيااةالِااالااة الاج، جوهريااة بين فئااا  )المؤهاال العلمي فااا اختلاوجود  مجموعااة من النتااائج أاهااا:إلى 

يمية والرضااااا متوسااااط بين العدالة التنظ ووجود تأثير إيجابي ،عدد ساااانوا  الخبرة( ومسااااتوى الرضااااا الوظيفي

 .الوظيفي

التنظيمية وعلاقتها بالرضااا الوظيفي من وجهة العدالة "بعنوان  (2017)دراسااة المطيري وأشااار  

لرضا الوظيفي لدى  اوبينالعدالة التنظيمية بين  "، إلى العلاقةنظر العاملين بالمراكز ال حية بمحافظة الرس

 وبلغت عينة الدراسااااااااااااة اموظفً  (180) لغ مجتمع الدراسااااااااااااةوب ،العاملين بالمراكز ال ااااااااااااحية بمحافظة الرس

تنظيمية والرضا لعدالة الباحث المنهج الوصفي الارتباطي لتحديد العلاقة بين ا،دم الاست. و موظفا (124)

قة وجود علامنها  ظهر  الدراساااااااااة مجموعة من النتائجوأ. الاساااااااااتبانة، وكانت أداة الدراساااااااااة هي الوظيفي

بين العدالة التنظيمية والرضاااااااااا الوظيفي من وجهة نظر  0.01طردية ذا  دلالة إح اااااااااائية عند مساااااااااتوى 
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 التوصااااااااايا  تشاااااااااجيع القيادا  بالمراكز ال اااااااااحيةوكانت أهم  ملين بالمراكز ال اااااااااحية بمحافظة الرس،العا

رهم بعدالة التوزيع شعو  مقابل الجهود الإضافية في العمل لتعزيز مكافآ بمحافظة الرس على مند العاملين 

 .في العمل

العدالة التنظيمية في تحقيق الرضاااااااااااااااا الوظيفي  إلى دور (2017)دراساااااااااااااااة عبد الوهاب وتطرقت 

 تموصااااااامبيق، ار ميداني معرفي بين النظرية والتطختبلا اطبقً  "البنك المركزي الم اااااااري نتاج فيوتحساااااااين الإ

، وقد (SPSS)بانة لغرض البحث وتم تحليل نتائجها بواسااااطة الِزم الإح ااااائية في العلوم الاجتماعية اساااات

الرضااا  بعادأالعدالة التنظيمية بشااكل منفرد مع  بعادلأ علاقة ارتباطية طرديةوجود : الدراسااة أظهر  نتائج

لمبحوثة. وقد وتبادلية بين المتغيرا  امادية اعت، وهي أشااااااره لوجود وتحساااااين الأداء بشاااااكل مجتمعالوظيفي 

هج نوتعميقها فيما يتعلق بم داريالفكر الإ امينتوصاايا  منها دراسااة مضاامن الجموعة أوصاات الدراسااة بم

 في تعزيز وتحقيق وتحسين الأداء. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، لما له الدور

)العدالة التنظيمية، والرضاا الوظيفي، وسالوكيا  تشا،يص واقع  (2016)دراساة سالام وتناولت 

المتغيرا ،  هوالتعرف على علاقا  الارتباط والأثر بين هذ ميناالمفتشين الع اتبكم لدى موظفيالمواطنة( 

 ،دمتسااااااتاعدالة التنظيمية في ساااااالوكيا  المواطنة التنظيمية عبر الرضااااااا الوظيفي، وقد أثر الومعرفة طبيعة 

مد  الدراسااة على مقاييس جاهزة لجميع اعتو ، موظفًا (127)بانة لجمع البيانا  من سااتالدراسااة أداة الا

للعدالة التنظيمية   اتبالعاملين في هذه المك اكإدر ن أدللت نتائج الدراسااااة على . و هاتالمتغيرا  التِ تضاااامن

واطنة نهم يمارساااااون سااااالوكيا  المأ، و يفي لديهم كان بنفس المساااااتوى أيضااااااالرضاااااا الوظوأن  ،اكان متوساااااطً 

ناك علاقة هوأن  ،لتنظيمية وشاااااااااااااعورهم بالرضاااااااااااااا الوظيفيهم للعدالة اإدراكمن  أعلىالتنظيمية بمساااااااااااااتوى 

ة معنوية بين هناك علاقة ارتباطيوأن  ،ذا  دلالة معنويةوالرضاااااااااااااااا الوظيفي  ارتباطية بين العدالة التنظيمية

 .العدالة التنظيمية وسلوكيا  المواطنة التنظيمية
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عدالة التنظيمية المدركة على مسااااااااتوى الرضااااااااا الوظيفي أثر ال (2015) دراسااااااااة أبو سمعانوبحثت 

 بجامعة الاقت اااادية والتجارية وعلوم التساااييردراساااة حالة في كلية العلوم ، وهي لدى أعضااااء هيئة التدريس

ار نحدمد الباحث على المنهج الوصفي، وتحليل الااعتاذا، و أست (53) الدراسة عينةبلغت  ، حيثالأغواط

 منها: صااااااااااال الباحث إلى مجموعة من النتائجالمتعدد، ومعاملا  الارتباط وتحليل التباين الأحادي، وقد تو 

ئية لكل من العدالة التوزيعية والعدالة التفاعلية على الرضاااااااااااااااا الوظيفي دلالة إح اااااااااااااااا يعدم وجود أثر ذ

وقدم الباحث  ،لة الإجرائية على الرضا الوظيفيدلالة إح ائية للعدا يللأساتذة، بينما سجل وجود أثر ذ

عاادالااة ثر الا  المتبعااة في الكليااة كنتيجااة لأجراءمجموعااة من التوصاااااااااااااايااا  كااان أاهااا التركيز على تغيير الإ

مختلا  الكلية إدارة الأخرى، وإعادة النظر في طريقة بعادالإجرائية على الرضاااااااااااااااا الوظيفي دون إاال الأ

 اذ القرار.اتخالأساتذة في  إشراكالجوانب أاها 

تأثير العااادالاااة التنظيمياااة على الالتزام لمعرفاااة  Lopez(2015) دراساااااااااااااااااة لوبيز وآخرونوتطرقااات 

ائي، وقامت ق اسات،دمت المنهج الااساتوهي دراساة تغير وسايط، من خلال الرضاا الوظيفي كمالتنظيمي 

ون نهم يعاملون بطريقة عادلة قد يحققأعلى مجموعة من الفرضاااااااااااااايا  وهي أن الموظفين الذين يشااااااااااااااعرون 

  الفرضااااااية تبر اخمن الالتزام التنظيمي، و  أعلىمن الرضااااااا الوظيفي، وبالتالي مسااااااتويا   أعلىمسااااااتويا  

من العدالة التنظيمية وهي العدالة التوزيعية، والعدالة التفاعلية، والعدالة الإجرائية. بينما كانت  أبعاد ةثلاث

وأظهر  الدراساااااة  ،مرارية، والالتزام المعياريساااااتالالتزام العاطفي، والالتزام بالا: الالتزام التنظيمي هي أبعاد

ط العاادالااة مكونا  الالتزام التنظيمي، ولا ترتب مجموعااة من النتااائج منهااا أن العاادالااة الإجرائيااة ترتبط بجميع

التوزيعية والعدالة التفاعلية بأي منها، بينما تؤثر العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية في الواقع على الرضااااااااااااااا 

عدالة التوزيعية والإجرائية ال علاقة اراختبحيث تم ، انا  تمثيلية على المستوى الوطني،دام بيستباالوظيفي 
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 أكثرو يفي أاية على الرضاااااا الوظ أكثرأن العدالة الإجرائية تعد مؤشااااارا  الوظيفي، وأظهر  النتائجرضاااااا بال

 . من العدالة التوزيعية

العدالة التنظيمية المدركة على مستوى الرضا "بعنوان التِ كانت  (2014) خضير وأشار  دراسة

ة على الرضاااااااا عدالة التنظيمية المدركأثر التحديد " إلى يئة التدريس بجامعة الأغواطالوظيفي لدى أعضااااااااء ه

. "لأغواطة بجامعة اداريالوظيفي لدى أعضااااااااااااااااء هيئة التدريس بكلية العلوم الاقت اااااااااااااااادية والتجارية والإ

ارا  دنحالاو قام الباحث بتطبيق بعض الإح اءا  الوصفية، و . امدرس (53)تكونت عينة الدراسة من و 

على وجود علاقة كشااااااااااافت النتائج و بطريقة واحدة.  Anovaرتباط، تحليل معاملا  الاو الخطية المتعددة، 

النتائج إلى  المستندة بعض التوصيا إلى  توصلت الدراسةو . ارتباطيه بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي

إعااادة و الأجر، ظروف العماال؛ بمكونا  العماال: "الاهتمااام ا ، جراءعلى النحو التااالي: محاااولااة تغيير الإ

  في عملية صنع القرار.ينمعلالم إشراك، و دارةلنظر في طريقة الإا

تأثير العاادالااة التنظيميااة على الرضااااااااااااااااا الوظيفي "بعنوان Fatt, 2010& (Wong )دراسااااااااااااااااة وفي 

ثير تأالدراسااااااااااة هو التعرف على  كان الهدف من،  "وجها  نظر الشااااااااااركا  الماليزيةمن خلال  للموظا:

لالتزام وا ،العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية على الرضاااااااااااااااا الوظيفي للموظا العدالة التنظيمية في بعديها

موظا ماليزي  300وزعت على حيث بانة سااااااااااااااتوكانت أداة الدراسااااااااااااااة هي الا ،ورانالتنظيمي، ونية الد

أنه  لى إ يعملون في الشركا  ال غيرة والمتوسطة الِجم في ماليزيا، في وادي كلانج. وأشار  نتائج الدراسة

ية( ئالموظا تجاه الإن اف للوسائل المست،دمة لتحديد النتائج )العدالة الإجرا إدراككلما ارتفع مستوى 

يفي للموظفين، زيادة مسااااااتوى الرضااااااا الوظإلى  وعدالة النتائج التِ يتلقاها الموظفون )عدالة التوزيع( يميلون

اذ نهج تخادور المنظما  في  ايةبأ وأوصااااااااااااااات الدراساااااااااااااااة دوران.البينما يقلل من نية  ،والالتزام التنظيمي

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Choong-Kwai-Fatt-81519169
https://www.researchgate.net/profile/Edward-Wong-10
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تى تحقق جني وتوفير بيئة عمل مناسااااااابة، حباقي لفهم ت اااااااورا  الموظا للعدالة التوزيعية والإجرائية، اسااااااات

 بقاء الموظفين.ستالفوائد بما في ذلك التكلفة المرتبطة با

 على الدراسات السابقة لعلاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي الدراسةتعقيب 

رضااااااااا لوفقًا لما تقدم تم عرض موجز لبعض الدراسااااااااا  السااااااااابقة والتِ بحثت في علاقة العدالة التنظيمية با

الوظيفي والتِ لا تختلا كليًا لما جاء  به الدراسااا  السااابقة وإنما تشااترك معها في بعض الجزئيا  وتنفرد 

في الجزئيا  الأخرى التِ لم تتطرق لها الدراساااااااااااا  الساااااااااااابقة، فنموذج الدراساااااااااااة الِالية يختلا عن نماذج 

 مؤثرتغير سااااتكون العدالة التنظيمية كمالدراسااااا  السااااابقة في دراسااااة الأثر والعلاقة بين المتغيرا ، حيث 

 بين المتغير المستقل التحفيز المعنوي والتحفيز المادي والمتغير التابع الرضا الوظيفي. 

وتتفق الدراسة الِالية مع بعض الدراسا  السابقة في المنهج المست،دم للدراسة، حيث اعتمد  

 طبق في أغلب الدراساااااا ، إلا أن هناك البعضالدراساااااة الِالية على المنهج الوصااااافي التحليلي كما هو م

  ،(2015)، والاستق ائي كدراسة لوبيز (2017)منها طبق المنهج الوصفي الارتباطي مثال دراسة المطيري 

 كما اتفقت الدراسة الِالية مع أغلب الدراسا  السابقة في است،دامها أداة الاستبانة لجمع البينا .

اسااة، راسااا  السااابقة في البيئة المبحوثة والتِ سااتطبق عليها الدر واختلفت الدراسااة الِالية عن الد

حيث سااااااااتطبق الدراسااااااااة الِالية على الموظفين في المديريا  العامة للتربية والتعليم في ساااااااالطنة عمان، كما 

اختلفت الدراسة الِالية عن الدراسا  السابقة في طريقة اختيار العينة، حيث سيتم اختيار العينة بالطريقة 

اسة الطبقية لمناسبتها في تحقيق أهداف الدراسة ومناسبتها لبيئة الدراسة المبحوثة، واختلفت الدر  ةعشوائيال

الِالية عن الدراساااااااااااااااا  الساااااااااااااااابقة في تحليل العلاقا  والتيرثيرا  بين متغيراتها، حيث اعتمد  أغلب 

ا ، والانحدار الخطي ( في دراسااااااة الارتباطSPSSالدراسااااااا  السااااااابقة على برنامج التحليل الإح ااااااائي )

المتعدد، وحساااااااب المتوسااااااطا ، بينما اعتمد  الدراسااااااة الِالية اعتمد  في اختبار نموذج الدراسااااااة على 
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، فضااااااااااالا عن اسااااااااااات،دام (Structural Equation Modeling – AMOS)تحليل نمذجة المعادلة البنائية 

وهذا ما أغفلته الدراسااااا  السااااابقة. وخلاصااااة القول يمكن لنا أن نقول إن  ؤثرالدراسااااة الِالية النموذج الم

 الدراسة الِالية اختلفت عن الدراسا  السابقة في أسلوب اختبار العلاقا  وفي نموذجها.

 النموذج الموضوعي للدراسة 6،2

ي من خلال فإن كون موضااااااااوع الدراسااااااااة هو تحليل أثر التحفيز المادي والمعنوي على تحقيق الرضااااااااا الوظي

 ،ديدهالمنهج الذي تم تحإلى  نادسااااااااااااااتوبالا بأهداف الدراسااااااااااااااةومع الأخذ  ،مؤثرالعدالة التنظيمية كمتغير 

 كل رقمشاااامد  الدراسااااة في بناء العلاقا  لهذه المتغيرا  كما هي موضااااحة في أنموذجها النظري التالي اعت

( 2017)عبياااااااد، و( 2018)المومني،  أمثاااااااال على بعض الأدبياااااااا  والنظريا  ذا  العلاقاااااااة (2،4)

و)رحماااااااة الله،  (2012، و)عوض الله، (2016)مريوماااااااة، و (2017)الهااااااااشمي، ( و2017)عفيفي، و

رضاااااااااااااااا والتِ بحثت في أثر التحفيز )المادي والمعنوي( على تحقيق ال (، في بناء النموذج النظري لها2009

 (ADAMS,1963-1965) آدمز نظريةبة الوظيفي، كما اساااااااااتعانت الدراساااااااااة في ت اااااااااميم نموذج الدراسااااااااا

يث حأن الفرد يبحث عن العدالة والمساااااااااااواة تعويضااااااااااا للجهد المبذول في عمله، "على  والتِ تقوملعدالة ل

وجد العدالة في إن ف زملائه، مما يجعله يقارن في الِافز المعطى بغيره، داءه في العمل بأأدائيميل الفرد بمقارنة 

عدالة والمساواة والعكس عند شعوره بعدم ال ،في العمل، وتزداد الدافعية لديه سيرتفع مستوى رضاه ،الِوافز

ل فلا يتيرثر بتلك الِوافز ولن تساااااااااااااهم في رفع أدائه بعدم رضااااااااااااااه  ساااااااااااااينعكس ذلك على مند الِوافزفي 

الجهد  تقليلأو  ، والتيرخر عن العمل،سااااااااااتنعكس على ساااااااااالوكه بشااااااااااكل ساااااااااالبي وينتج عن ذلك الغياب

(، وهذا ما 21: 2019")الِمادي،  تقيل بحثا عن رضااااااااا وعدالة في مؤسااااااااسااااااااا  أخرىالمبذول، وقد يساااااااا

ز لمسااة العلمية للدراسا  السابقة من خلال الدراسة الِالية والتِ ستبحث في تأثير الِوافبمثابة اسيكون 

ادي على تحقيق المعنوية والمادية على تحقيق رضاااا الموظفين ب اااورة خطية مباشااارة، وتأثير الِوافز المعنوية والم
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 هذه العدالة التنظيمية والذي سااايعطي لنا وصااافًا علميا للعلاقة بين ؤثرالرضاااا الوظيفي من خلال المتغير الم

المتغيرا  وما تحتويه من أبعاد وتحليل التيرثيرا  فيما بينها بالأسااااااليب الإح اااااائية المتقدمة حساااااب برنامج 

بنمذجة المعادلة البنائية، واعتماد طريقة المجموعا  ( والذي يعرف SEM-AMOSالتحليل الإح اااااااااااائي )

 المتعددة نظراً لتعدد العلاقا  السببية المباشرة وغير المباشرة في أنموذجها النظري.

 

   

                                      

       

   
 

      
 

 

 

 

 

 

 ضي للدراسةاتر النموذج النظري الاف :4، 2الشكل 

 

 

 

 يشير إلى العلاقة المباشرة

    شرةغير المباالعلاقة  يشير إلى

H3 
 القيادةأسلوب  -
 محتوى العمل -
 الترقية والتطور فرص-

 بيئة العمل-

 العدالة التنظيمية            
 العدالة التوزيعية-
 العدالة الإجرائية-

 

   المتغير المستقل

H1 

H2

2

H4 

 المادي تحفيزال
 الأجر-

 المالية البدلا -
 كافآ  الماديةالم-

 التحفيز المعنوي
 الدعم الإداري-
 تقدير الموظفين-
 الموظفين مشاركة-

 

 

 ابعتالمتغير ال

 ؤثثرالمتغير الم
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ة:الآتيلما جاء  به الدراسة في تساؤلاتها وأهدافها الرئيسة، تم صياغة الفرضيا   اووفقً   

المديريا  ي لموظفي ق الرضااااااااااا الوظيفيتحق على اإيجابيً  اتأثيرً المادية والمعنوية  تؤثر الِوافز الأولى: الفرضووووووووية

 بسلطنة عمان. العامة للتربية والتعليم

)أساااااااااااالوب  ضااااااااااااا الوظيفيالر  أبعادتحقيق  على اإيجابيً  اتأثيرً المادية والمعنوية الِوافز تؤثر الثانية:  الفرضوووووووووية

ية والتعليم بسااااالطنة المديريا  العامة للترب لموظفي، محتوى العمل، فرص التطور والترقية، بيئة العمل( القيادة

 عمان.

وجود فروق إلى  ضااااااافيتسااااااا متعليبالمديريا  العامة للتربية والأن العدالة التنظيمية المتبعة  :الفرضووووووية الثالثة

 للعاادالااة التنظيمياة هاااتطبيق   العااامااة للتربيااة والتعليمالعينااة حول ماادى مراعاااة المااديريا أفرادمتباااينااة في آراء 

 المديريا  والرضااااااااااااا الوظيفي للموظفين في تحفيز المادي والمعنويقة بين الوالذي بدوره ساااااااااااايؤثر على العلا

 بسلطنة عمان.  العامة للتربية والتعليم

 ة والتعليمالمديريا  العامة للتربي عينة الدراسااااة حول مدى مراعاة أفرادأن التباين في آراء  الرابعة: الفرضوووية

على العلاقة الخطية تؤثر  ةعمليبتطبيق مبدأ العدالة التنظيمية ساااايسااااهم في وجود فروق في قيم التقديرا  الم

محتوى العمل، فرص  ،القيادةأساااااالوب ) الرضااااااا الوظيفي أبعادوتحقيق  ةالمادية والمعنويوالمباشاااااارة بين الِوافز 

لتِ ترى لموظفي المديريا  العامة للتربية والتعليم محل الدراساااااااااة ل اااااااااا  العينة ا التطور والترقية، بيئة العمل(

 .والتعليم العامة للتربية  وجود عدالة تنظيمية بالمديريا
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 خلاصة الفصل الثاني 7،2

الثاني إلى أدبيا  موضااااااااااوع الدراسااااااااااة من حيث تناوله متغير التحفيز كمسااااااااااتقل  تطرق الف اااااااااال

والتطرق إلى مفهومه وأنواعه وأايته وأهدافه وطرق ت ااااااااااميمه ومعوقاته، كما تناول متغير الرضااااااااااا الوظيفي  

 ثمكمتغير تابع حيث تم التطرق إلى مفهومه وتتبع نشاااااايرته وأبعاده وطرق قياسااااااه والظواهر المرتبط به، ومن 

بت عنه، العدالة التنظيمية من حيث المفهوم والأنواع والنظريا  التِ كت ؤثرتناول الف اااااال أدبيا  المتغير الم

وفي نهاية الف اااااااال تم طرح أهم الدراسااااااااا  السااااااااابقة التِ تناولت العلاقة بين متغيرا  الدراسااااااااة والتعقيب 

 عليها.


